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Sumber daya manusia yang kompeten menjadi aset penting 
perusahaan agar dapat berkembang dan melanjutkan usahanya. Sumber daya 
manusia yang kompeten dinilai memiliki prestasi kerja yang bagus baik secara 
kuantitas maupun kualitas. Untuk mendukung prestasi kerja karyawan, 
perusahaan harus memperhatikan berbagai aspek yang berkaitan dengan pekerjaan 
karyawan salah satunya adalah lingkungan kerja dan motivasi kerja. Penelitian ini 
memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja 
terhadap prestasi kerja, serta peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh 
lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT Edmi Manufacturing 
Indonesia. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah observasi dan 
kuesioner. Pada penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh dengan jumlah 
sampel sebanyak 75 responden karyawan PT Edmi Manufacturing Indonesia. 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja (X), 
Motivasi Kerja (Z), dan Prestasi Kerja (Y). Metode analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, analisis 
jalur, dan uji sobel dengan bantuan aplikasi SPSS 25.0 for Windows. 
Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa lingkungan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 
prestasi kerja, lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan secara 
langsung terhadap motivasi kerja, motivasi kerja tidak mampu memediasi 
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Competent human resources are an important asset for the company in 
order to develop and continue its business. Competent human resources are 
considered to have good work achievement both in quantity and quality. To 
support employee achievement, companies must pay attention to various aspects 
related to employee work, such as the work environment and work motivation. 
This study aims to determine the effect of work environment and work motivation 
on work achievement, as well as the role of work motivation in mediating the 
effect of work environment on employee work achievement. 
This study uses a quantitative approach. The population used in this 
study were employees of PT Edmi Manufacturing Indonesia. Data collection 
techniques used are observation and questionnaires. In this study using a saturated 
sample technique with a total sample of 75 employees of PT Edmi Manufacturing 
Indonesia respondents. The variables used in this study are Work Environment 
(X), Work Motivation (Z), and Work Achievement (Y). The analytical methods 
used in this research are validity test, reliability test, normality test, path analysis, 
and Sobel test with the help of SPSS 25.0 for Windows application. 
The results of this study prove that the work environment and work 
motivation have a positive and significant direct effect on work achievement, the 
work environment also has a positive and significant direct effect on work 
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1.1.  Latar Belakang 
Perkembangan organisasi diberbagai negara dari waktu ke waktu  
memunculkan kesepakatan bahwa sumber daya manusia merupakan aspek yang 
sangat penting, karena kontribusi sumber daya manusia dinilai sangat signifikan 
dalam mencapai tujuan organisasi. Dalam rangka pencapaian tujuan organisasi 
melalui pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki secara tepat dan relevan, 
aktivitas yang berkenaan dengan manajemen sumber daya manusia menjadi 
bagian yang tidak terpisahkan dari dinamika suatu organisasi (Rivai 2014). 
Sumber daya manusia yang unggul dan kompeten dapat membantu 
perusahaan untuk mencapai berbagai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. 
Perkembangan dunia industri yang sangat cepat menuntut perusahaan untuk dapat 
mengikuti arus perubahan tersebut. Jika kualitas sumber daya manusia perusahaan 
tidak mampu menghadapi arus perubahan dan melakukan pengembangan 
kemampuan berkelanjutan maka akan semakin tertinggal dengan para pesaingnya. 
Dalam menghadapi kondisi tersebut, perusahaan harus melakukan penyesuaian 
untuk dapat bertahan dan melanjutkan usahanya. Penyesuaian tersebut dapat 
berupa meningkatkan kualitas mesin, sistem informasi, maupun pengembangan 




Wayne Mondy (2008) menyatakan bahwa karyawan yang tepat adalah 
asset penting bagi perusahaan (organisasi). Mempekerjakan orang-orang terbaik 
yang tersedia adalah hal yang sangat penting saat ini akibat persaingan global. 
Menurut Tampubolon (2016:104) Perusahaan saat ini harus mengembangkan 
sistem terintegrasi yang menggabungkan pemilihan sumber daya yang cocok 
dengan pekerjaan, memiliki keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan 
pengembangan perusahaan, mampu memberikan kompensasi yang adil, mampu 
menerapkan gaya kepemimpinan demokratis, dan mampu menciptakan motivasi 
lingkungan kerja yang menarik. 
Sumber daya manusia yang kompeten menjadi aset penting perusahaan 
agar dapat berkembang dan melanjutkan usahanya. Karyawan merupakan salah 
satu bagian yang dimiliki perusahaan sehingga perusahaan memiliki keuggulan 
kompetitif di pasar global yang sangat sensitif terhadap kualitas layanan suatu 
produk atau jasa. Sumber daya manusia yang kompeten dinilai memiliki prestasi 
kerja yang baik. Prestasi kerja yang baik ini dapat menunjang perusahaan dalam 
pencapaian visi dan misi. Penilaian kerja yang baik haruslah didukung dengan 
kebijakan manajemen yang dapat mendukung prestasi kerja karyawan. Dengan 
pemberian reward maka karyawan yang memiliki kinerja yang baik akan 
memiliki motivasi untuk terus berprestasi. Sebaliknya karyawan yang memiliki 
kinerja yang buruk harus diberikan peringatan atau sanksi agar dapat merubah 
kinerja lebih baik lagi. 
Prestasi kerja menurut Mangkunegara (2015: 13) merupakan hasil kerja 




melaksanakan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sastrohadiwiryo (2013: 
243) menjelaskan bahwa prestasi kerja merupakan kinerja yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan 
kepadanya. Menurut Tampubolon (2016:113) Alat ukur yang dapat digunakan 
untuk peningkatan prestasi kerja karyawan adalah penilaian kinerja. Organisasi 
dituntut untuk mampu mengukur kinerja karyawan dan mengkomunikasikan hasil 
evaluasi atau hasil pengukuran kepada karyawan. Sifat atau cara penilaian prestasi 
kerja seseorang tergantung bagaimana sumber daya manusia dipandang dan 
diperlakukan dalam perusahaan. Menurut Mangkunegara (2015:13), ada 3 faktor 
yang mempengaruhi prestasi kerja yaitu : (1) Faktor Kemampuan, (2) Faktor 
Motivasi, dan (3) Faktor Situasi. 
Faktor motivasi yang dimiliki karyawan akan menentukan terhadap 
kualitas perilaku yang ditampilkannya. Motivasi dapat mendorong seseorang 
untuk melaksanakan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya dan mampu 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Motivasi tergantung pada kekuatan 
motifnya. Semakin besar kekuatan motif pada diri seseorang maka semakin besar 
dorongan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. 
Dalam teori kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow dalam Rivai 
(2014) setiap diri manusia terdiri dari lima kebutuhan yaitu: (1) kebutuhan secara 
fisiologis, (2) kebutuhan rasa aman, (3) kebutuhan sosial, (4) kebutuhan 
penghargaan, dan (5) kebutuhan aktualisasi diri. Motivasi memberi tujuan dan 
arah kepada tingkah laku manusia dan motivasi tersebut terjadi secara sadar 




sehingga dapat mencapai prestasi dalam setiap pekerjaan. Menurut Rivai (2014) 
ada tiga faktor sumber motivasi, yaitu: (1) Kemungkinan untuk berkembang, (2) 
Jenis pekerjaan, (3) Apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagian dari 
perusahaan tempat mereka bekerja. 
Menurut Titisari (2014) motivasi terbagi menjadi dua, yaitu motivasi 
positif dan motivasi negatif. Motivasi positif merupakan proses untuk 
memengaruhi orang lain agar melakukan sesuatu yang kita inginkan dengan 
memberikan hadiah sebagai imbalannya. Sedangkan motivasi negatif merupakan 
proses memengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan 
dengan memberikan rasa takut dan ancaman. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh  Noor (2013) menunjukan bahwa 
motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. 
Hasil tersebut juga didukung oleh penelitian Priyono dkk (2017) dan Herawati 
dkk (2021) yang menunjukan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap prestasi kerja. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Farach 
dkk (2020) menyatakan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara lingkungan 
kerja dengan prestasi kerja karyawan melalui motivasi. Akan tetapi, pada 
penelitian yang dilakukan oleh Saputra dkk (2018), menunjukan bahwa Motivasi 
terhadap prestasi kerja tidak memiliki pengaruh secara signifikan. Dalam 





Selain faktor motivasi, prestasi kerja karyawan juga didukung oleh faktor 
lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan faktor-faktor di luar manusia 
berupa fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Lingkungan kerja fisik 
merupakan seluruh bagian yang memiliki wujud fisik yang dapat mempengaruhi 
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung disekitar tempat kerja. 
Sedangkan Lingkungan kerja non fisik merupakan semua kondisi yang berkaitan 
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan sesama rekan kerja, hubungan 
dengan bawahan maupun hubungan dengan atasan Sedarmayanti (2009:26). 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Franky dan Yantje (2015) yang 
menunjukan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara lingkungan 
kerja dengan prestasi kerja baik secara simultan maupun parsial. Hal tersebut juga 
didukung oleh penelitian Supriyanto dkk (2020), Kustiany (2019) dan Maharani 
dkk (2019)  menunjukan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara 
lingkungan kerja dengan prestasi kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Latifah 
dan Nurmalasari (2018) menunjukan bahwa lingkungan kerja fisik dan 
lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja. Akan tetapi pada penelitian yang dilakukan oleh Farach dkk (2020) 
dan Logahan dkk (2012) menunjukan bahwan tidak adanya hubungan yang 
signifikan antara lingkungan kerja dan prestasi kerja. 
Lingkungan kerja bukan hanya berpengaruh terhadap prestasi kerja, tetapi 
juga berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Jika Lingkungan kerja 
seperti pencahayaan, kebisingan, tata letak, keamanan, sirkulasi udara dan 




nyaman. Hal tersebut dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan baik. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Tannady (2019) dan Josephine (2017) 
menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja. Hal tersebut didukung oleh penelitian dari 
Setiyani (2019) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja juga memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 
PT. Edmi Manufacturing Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak 
dalam bidang penyedia smart energy solutions. PT. Edmi Manufacturing 
Indonesia memfokuskan pada perancangan, pengembangan dan pembuatan meter 
energi yang inovatif dan berteknologi maju dan sistem metering untuk industri 
utilitas global. Dalam mempertahankan citra baik nama perusahaan dan kualitas 
produk, PT. Edmi Manufacturing Indonesia melakukan pemberdayaan karyawan 
agar tetap berprestasi dalam bekerja. 
Berdasarkan survei yang dilakukan peneliti, lingkungan kerja secara fisik 
pada PT. Edmi Manufacturing Indonesia sudah sangat baik karena PT. Edmi 
Manufacturing Indonesia sudah sertifikasi ISO 9001 (Sistem Manajemen Quality) 
dari TUV NORD, ISO 14001 (Sistem Manajemen Lingkungan) dari TUV NORD, 
ISO45001 (Sistem Manajemen Health & Safety) dari TUV NORD, SMK3 
(Manajemen  K3) dari Disnaker, dan NMI (Product & Factory) dari NMI Belanda 
Eropa. Lingkungan kerja non fisik juga  terhubung dengan baik dan harmonis 
karena ada pertemuan bipartit setiap bulan antara manajemen dan perwakilan 




karyawan. Peningkatan motivasi kerja pada karyawan akan memberikan dampak 
positif terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan. 
 Akan tetapi terdapat penurunan motivasi kerja pada karyawan dalam 
waktu tertentu. Penurunan motivasi kerja tersebut terjadi ketika tidak ada order 
pembuatan produk. Ketika tidak ada order dalam pembuatan produk, karyawan 
tetap masuk kerja tetapi proses produksi dihentikan dan diganti dengan 
penyelenggaraan edukasi dari perusahaan. Hal tersebut menyebabkan kebosanan 
pada karyawan. Jika hal tersebut tidak dapat diatasi maka karyawan akan 
mengalami penurunan motivasi kerja secara berkelanjutan yang berdampak pada 
penurunan prestasi kerja karyawan.  
Berdasarkan latar belakang di atas, peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Prestasi 
Kerja Dimediasi oleh Motivasi Kerja pada Karyawan PT. Edmi Manufacturing 
Indonesia. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan pada latar belakang penelitian di atas, maka rumusan 
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Prestasi 
Kerja pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia? 
2. Apakah terdapat pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Motivasi 
Kerja pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia? 




pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia? 
4. Apakah Motivasi Kerja mampu memediasi Lingkungan Kerja terhadap 
Prestasi Kerja pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada rumusan masalah penelitian di atas, maka tujuan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Prestasi Kerja pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia 
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Motivasi Kerja pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia. 
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap 
Prestasi Kerja pada karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia. 
4. Untuk menguji dan menganalisis peran Motivasi Kerja sebagai pemediasi 
pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja pada karyawan PT. 
Edmi Manufacturing Indonesia. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat Penelitian Manfaat dari penelitian ini antara lain adalah: 
1. Bagi Penulis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 
wawasan mengenai manajemen sumber daya manusia yang dihadapi oleh 




sebagai syarat kelulusan strata satu di fakultas ekonomi dan sebagai bekal 
pengetahuan dalam bekerja nantinya. 
2. Bagi Akademisi  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi kajian dan pemikiran dalam 
pengembangan ilmu manajemen baik di dalam maupun di luar lembaga 
perguruan tinggi. 
3. Bagi Perusahaan atau Organisasi 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran 









2.1. Penelitian Terdahulu 
Jerry M. Logahan, Tjia Fie Tjoe, dan Naga (2012)  meneliti tentang 
“Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pemberian Kompensasi Terhadap 
Kinerja Karyawan CV Mum Indonesia”. Variabel dalam penelitian ini adalah 
Lingkungan Kerja (X1), Pemberian Kompensasi (X2), dan Kinerja Karyawan 
(Y). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang berasal dari 4 
cabang dengan total populasi sebanyak 30 karyawan. Penelitian ini 
menggunakan metode analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian 
ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja tidak ada pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. 
Muhammad Noor (2013) meneliti tentang “Pengarug Lingkungan 
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai di Kecamatan 
Tenggarong Kabupaten Kutai Kartanegara”. Variabel dalam penelitian ini 
adalah Lingkungan Kerja (X1), Motivasi (X2), dan Prestasi Kerja (Y). 
Populasi dalam penelitian ini merupakan pegawai di Kecamatan Tenggarong 
Kabupaten Kutai Kartanegara. Dalam penelitian ini, analisis menggunakan 
metode Regresi Linier Berganda. Hasil dalam penelitian ini menunjukan 
bahwa Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif dan 




Franky Bastian Togas dan Yantje Uhing (2015) meneliti tentang 
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Dan Keterampilan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada Bank BRI Cabang Manado”. Variabel pada 
penelitian ini adalah Lingkungan Kerja (X1), Motivasi (X2), Keterampilan 
(X3), dan Prestasi Kerja (Y). Populasi pada penelitian ini adalah 147 
Karyawan Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Manado. Metode analisis 
yang digunakan pada penelitian ini adalah Regresi Linier Berganda. 
Penelitian ini menunjukan hasil bahwa Lingkungan Kerja, Motivasi, dan 
Keterampilan secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada Bank Rakyat Indonesia (BRI) cabang 
Manado. 
Audrey Josephine dan Dhyah Harjanti (2017) meneliti tentang 
“Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian 
Produksi Melalui Motivasi Kerja Sebagai Varuabel Intervening Pada PT. 
Trio Corporate Plastic (Tricola)”. Dalam penelitian ini menggunakan 
Lingkungan Kerja sebagai variable Dependen (X), Motivasi Kerja sebagai 
variabel Intervening (Z) dan Kinerja Karyawan sebagai variable Independen 
(Y). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 52 karyawan. 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Structural Equation 
Modeling (SEM). Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa Lingkungan 
Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 




Kerja terbukti sebagai variabel Intervening antara pengaruh Lingkungan 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
Priyono, Teddy Chandra, dan Sunda Ariana (2017) melakukan 
penelitian yang berjudul “Influence of Work Environment, Motivation and 
Career Development on The Work Achievement on a Timeless Gift Pt. 
Aligned Sidoarjo”. Variabel yang terdapat dalam penelitian ini adalah Work 
Environment (X1), Motivation (X2), Career Development (X3), dan Work 
Achievement (Y). Penelitian ini mengambil populasi pada 250 karyawan dari 
PT Abadi Sidoarjo Aligned Gift. Dalam penelitian ini menggunakan analisis 
Structural Equation Modeling (SEM). Hasil yang didapat pada penelitian ini 
adalah Lingkungan kerja, Motivasi dan Pengembangan Karir memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi kerja. 
Latifah dan Nurmalasari (2018) meneliti mengenai “Pengaruh 
Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja pada Dinas Pertambangan dan 
Energi Kabupaten Ketapang”. Variabel dalam penelitian ini adalah 
Lingkungan Kerja Fisik (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2), dan Prestasi 
Kerja (Y). Populasi dalam penelitian ini merupakan seluruh pegawai Dinas 
Pertambangan dan Energi Kabupaten Ketapang yang berjumlah 32 orang. 
Teknik analisis yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda. Hasil dari 
penelitian ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja Fisik dan Non Fisik 
memiliki pengaruh yang positif dan siginifikan terhadap Prestasi Kerja. 
Riky Welli Saputra, Misransyah Akos, dan Cici Amawaty (2018) 




Prestasi Kerja Pegawai yang Dimedia Dengan Motivasi kerja Pegawai 
Dinas Perhubungan Kota Banjarmasin”. Variabel pada penelitian ini adalah 
Kemampuan (X1), Lingkungan Kerja (X2), Motivasi (Z), dan Prestasi Kerja 
(Y). Populasi pada penelitian ini adalah pimpinan dan pegawai pada kantor 
dinas perhubungan Kota Banjarmasin yang berjumlah 48 orang. Metode 
analisis penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS) dan Structural 
Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 
kemampuan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap prestasi kerja. Kemampuan dan Motivasi tidak memiliki 
pengaruh terhadap prestasi kerja. Lingkungan kerja terhadap prestasi kerja 
melalui motivasi tidak memiliki pengaruh secara signifikan dan motivasi 
tidak dapat menjadi variabel intervening. 
Aris Setiyani, Djumarno, Setyo Riyanto, dan Lenny Ch. Nawangsari 
(2019) meneliti mengenai “The Effect Of Work Environment On Flexible 
Working Hours, Employee Engagement and Employee Motivation”. Variabel 
dalam penelitian ini adalah Work Environmen (X1), Flexible Working Hours 
(X2), Employee Engagement (Y), dan Employee Motivation (Z). Populasi 
dalam penelitian ini adalah supervisor generasi Y milenials di Jawa dengan 
jumlah sampel 110 orang. Penelitian ini menggunakan analisis Structural 
Equation Model – Analysis of Moment Structures (SEM AMOS). Hasil 
penelitian ini menjelaskan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 




Flexibel hours memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi 
dan Hubungan Antar Karyawan. Motivasi memediasi hubungan antara 
lingkungan kerja dengan hubungan karyawan. Motivasi memediasi hubungan 
antara Flexible Hours dengan Hubungan Karyawan. 
Hendy Tannady, Yana Erlyana, dan Filscha Nurprihatin (2019) meneliti 
mengenai “Effects Of Work Environment And Self Efficacy Toward  
Motivation Of Workers In Creative Sector In Province Of Jakarta, 
Indonesia”. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Work 
Environment (X1), Self Efficacy (X2), dan Work Motivation (Y). Populasi 
dalam penelitian ini adalah pekerja yang bekerja pada sektor kreatif di DKI 
Jakarta yang berjumlah 30 orang. Dalam penelitian ini menggunakan analisis 
Structural Equation Modeling (SEM). Hasil dalam penelitian ini menjelaskan 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Motivasi. Self Efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
motivasi. 
Elok Mahmud Putri, Vivin Maharani Ekowati, Achmad Sani 
Supriyanto dan Zaim Mukaffi (2019) meneliti mengenai “The Effect Of Work 
Environment On Employee Performance Through Work Dicipline. Variabel 
dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja (X), Disiplin Kerja (Z), dan 
Kinerja Karyawan (Y). Populasi dalam penelitian ini adalah 208 pekerja dari 
PT. GatraMapan. Penelitian ini menggunakan teknik analisis Path. Hasil dari 




terhadap Kinerja Karyawan dan Disiplin Kerja. Selain itu, Disiplin Kerja 
memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
Kustiany (2019) meneliti mengenai “The Influence of Motivation, 
Competency, and Work Environment to The Work Achievemnet The Officer of 
The Hasanuddin University”. Dalam penelitian tersebut menggunakan 
variabel Work Motivation (X1), Competence (X2), Work Motivation (X3), dan 
Work Achievement (Y). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini 
merupakan 246 karyawan kantor pusat Universitas Hasanuddin. Dalam 
penelitian ini menggunakan teknik analisis Regresi Linier Berganda. Hasil 
yang didapat dalam penelitian ini menunjukan bahwa Motivasi Kerja, 
Kompetensi, Lingkungan Kerja, memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Prestasi Kerja. 
Farach, Nasir Aziz, dan Musnadi (2020) melakukan penelitian tentang 
“The Effect of Work Environment and Relationship Shared Among 
Employees on Motivation and Its Impact on Work Achievement at Public 
Order Agency of Banda Aceh City, Aceh Province, Indonesia”. Variabel 
dalam penelitian ini adalah Work Environment (X1), Employee Relation (X2), 
Motivation (Z), dan Work Achievement (Y). Pada penelitian ini, populasi 
yang digunakan adalah 203 karyawan badan ketertiban umum kota Banda 
Aceh. Penelitian ini menggunakan analisis Structural Equation Modeling 
(SEM). Dalam penelitian ini menunjukan hasil bahwa Lingkungan Kerja dan 
Hubungan antar Karyawan tidak mempengaruhi Prestasi Kerja. Lingkungan 




Motivasi memiliki pengaruh terhadap Prestasi Kerja. Terdapat pengaruh tidak 
langsung antara Lingkungan Kerja dengan Prestasi Kerja Karyawan melalui 
Motivasi. 
Achmad Sani Supriyanto, Vivin Maharani Ekowati, Hilda Vironika 
(2020) melakukan penelitian mengenai “Linking work environment to 
employee performance: the mediating role of work discipline”. Dalam 
penelitian tersebut, variabel dependen yang digunakan adalah Lingkungan 
Kerja, variabel mediasi yang digunakan adalah disiplin kerja, dan variabel 
independen yang digunakan adalah kinerja karyawan. Populasi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 78 karyawan. Analisis yang digunakan 
adalah Path Analisis. Penelitian ini menunjukan hasil bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan disiplin kerja memediasi 
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Efi Herawati, Syamsurijal Tan, Tona Aurora Lubis, dan M.Syurya 
Hidayat (2021) meneliti mengenai “ The Role Of Employee Performance 
Mediation On Organizational Performance”. Dalam penelitian ini, variabel 
yang digunakan adalah Employee Training and Development (X1), 
Motivation (X2), Employee Competencies (X3), Work Environment (X4), 
Employee Performance (Z), dan Organizational Performance (Y). Penelitian 
ini menggunakan populasi dari UPTD BPSMB Provinsi Jambi sebanyak 19 
Orang. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural 
Equation Modeling (SEM) Partial Least Square (PLS). Hasil dari penelitian 




Motivation, Employee Competencies, Work Environment, Employee 
Performance. Training and Development, Motivation, dan Work Environment 
memengaruhi Employee Performance. Organizational Performance 
dipengaruhi oleh Training and Development, Employee Competencies, dan 
Work Environment melalui Employee Performance sebagai variabel mediasi. 
Pengaruh Motivation pada Organizational Performance tidak dapat dimediasi 
oleh Employee Performance. 
Tabel 2.1 Hasil Penelitian Terdahulu 
No Judul dan 
Penulis 
Variabel Alat Hasil 
1 Jerry M. 
Logahan, Tjia 


























Lingkungan Kerja tidak 
memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, tetapi 
kompensasi memiliki 













Lingkungan Kerja dan 
Motivasi Kerja memiliki 
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simultan dan partial 
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Z  = Motivasi,  
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X3 = Career 
Development  
 






1. Lingkungan Kerja 
memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
Prestasi Kerja. 
2. Motivasi memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Prestasi Kerja. 
3. Pengembangan Karir 
memiliki pengaruh positif 


































Lingkungan Kerja Fisik 
dan Non Fisik memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Prestasi Kerja. 
7 Riky Welli 
Saputra, 
Misransyah 



















Z = Motivasi 
 













1. Kemampuan terhadap 
Motivasi temiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan. 
2. Lingkungan terhadap 
Motivasi memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan. 
3. Kemampuan terhadap 
Prestasi Kerja tidak 
berpengaruh secara 
signifikan. 
4. Lingkungan Kerja 
terhadap Prestasi Kerja 










5. Motivasi terhadap 
Prestasi Kerja tidak 
memiliki pengaruh secara 
signifikan. 
6. Lingkungan Kerja 
terhadap Prestasi Kerja 
melalui Motivasi tidak 
memiliki pengaruh secara 
signifikan. 
7. Motivasi tidak dapat 
menjadi variabel 
intervening. 
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memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
Motivasi. 
 
Self Efficacy memiliki 
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Environment  
 







Kerja, memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan 
terhadap Prestasi Kerja. 
10 Aris Setiyani, 
Djumarno, 
Setyo Riyanto, 
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1. Lingkungan Kerja 
memiliki pengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Motivasi dan 
Hubungan Antar 
Karyawan. 
2. Flexibel hours memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Motivasi dan Hubungan 
Antar Karyawan. 





4. Motivasi memediasi 
hubungan antara 
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Karyawan dan Disiplin 
Kerja. 
 
Disiplin Kerja memediasi 
pengaruh Lingkungan 
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role of work 
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1. Lingkungan kerja 
memengaruhi kinerja 
karyawan 




































Z = Motivation 
 






1. Lingkungan Kerja tidak 
mempengaruhi Prestasi 
Kerja. 
2. Hubungan Karyawan 
tidak mempengaruhi 
Prestasi Kerja. 
3. Lingkungan Kerja dan 
Hubungan Karyawan 
mempengaruhi Motivasi. 
4. Motivasi memiliki 
pengaruh terhadap 
Prestasi Kerja. 
5. Ada pengaruh tidak 
langsung antara 
Lingkungan Kerja dengan 
Prestasi Kerja Karyawan 
melalui Motivasi. 





Hidayat (2021)  
 



























2. Training and 
Development, 
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4. Pengaruh Motivation 
pada Organizational 




Berdasarkan hasil penelitian terdahulu di atas, maka letak perbedaan 
penelitian ini adalah terletak pada teknik analisis, variabel yang digunakan, 
dan tempat penelitian. Sedangkan persamaan penelitian terdahulu dengan 
penelitian ini adalah sama sama meneliti mengenai lingkungan kerja, 
motivasi kerja, dan prestasi kerja. 
Tabel 2.2 Perbedaan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 
Peneliti / Judul penelitian Perbendaan Penelitian Terdahulu 





Jerry M. Logahan, Tjia Fie Tjoe dan  
Naga (2012) 
 
“Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja 
Dan Pemberian Kompensasi Terhadap 
Kinerja Karyawan  Cv Mum Indonesia” 
Pada penelitian terdahulu tidak 
menggunakan variabel mediasi dan 
menggunakan teknik analisi Regresi 
Linier Berganda. Pada penelitian yang 
akan dilakukan motivasi kerja 
digunakan sebagai variabel mediasi dan 
menggunakan teknik analisis Path. 
Muhammad Noor (2013) 
 
“Pengaruh Lingkungan Kerja Dan 
Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
Pegawai Di Kecamatan Tenggarong 
Kabupaten Kutai Kartanegara”  
Pada penelitian terdahulu, motivasi 
kerja digunakan sebagai variabel 
independen dan menggunakan teknik 
analisi Regresi Linier Berganda. Pada 
penelitian yang akan dilakukan 
motivasi kerja digunakan sebagai 
variabel mediasi dan menggunakan 
teknik analisis Path. 
Franky Bastian Togas dan Yantje Uhing 
(2015)  
 
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi 
Dan Keterampilan Terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan Pada Bank BRI 
Cabang Manado” 
Pada penelitian terdahulu, motivasi 
kerja digunakan sebagai variabel 
independen dan menggunakan teknik 
analisi Regresi Linier Berganda. Pada 
penelitian yang akan dilakukan 
motivasi kerja digunakan sebagai 
variabel mediasi dan menggunakan 
teknik analisis Path. 
Audrey Josephine dan Dhyah Harjanti 
(2017) 
 
 “Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
Bagian Produksi Melalui Motivasi 
Kerja Sebagai Varuabel Intervening 
Pada penelitian terdahulu 
menggunakan alat analisis Structural 
Equation Modeling (SEM), sedangkan 
pada penelitian yang akan dilakukan 




Pada PT. Trio Corporate Plastic 
(Tricola) 
Priyono, Teddy Chandra, dan Sunda 
Ariana (2017) 
 
“Influence of Work Environment, 
Motivation and Career Development on 
The Work Achievement on a Timeless 
Gift Pt. Aligned Sidoarjo” 
Pada penelitian terdahulu, motivasi 
kerja digunakan sebagai variabel 
independen dan menggunakan teknik 
analisis Structural Equation Modeling 
(SEM). Pada penelitian yang akan 
dilakukan motivasi kerja digunakan 
sebagai variabel mediasi dan 
menggunakan teknik analisis Path. 
Latifah dan Nurmalasari (2018)  
 
“Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Prestasi Kerja pada Dinas 
Pertambangan dan Energi Kabupaten 
Ketapang” 
Pada penelitian terdahulu tidak 
menggunakan variabel z dan teknik 
analisis yang digunakan adalah regresi 
linier berganda. Sedangkan pada 
penelitian yang akan dilakukan 
menggunakan variabel z yaitu motivasi 
kerja dan menggunakan teknik analisis 
Path. 
Riky Welli Saputra, Misransyah Akos, 
dan Cici Amawatiy (2018) 
 
“Pengaruh Kemampuan Dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi 
Kerja Pegawai Yang Dimediasi Dengan 
Motivasi Kerja Pegawai Dinas 
Perhubungan Kota Banjarmasin” 
Penelitian terdahulu menggunakan 
teknik analisis Partial Least Square 
(PLS) dan Structural Equation 
Modeling (SEM) sedangkan Pada 
penelitian yang akan dilakukan 
menggunakan teknik analisis Path. 
Hendy Tannady, Yana Erlyana, dan 
Filscha Nurprihatin (2019)  
 
“Effects Of Work Environment And Self 
Pada penelitian terdahulu, motivasi 
kerja digunakan sebagai variabel 
dependen dan menggunakan teknik 




Efficacy Toward  Motivation Of 
Workers In Creative Sector In Province 
Of Jakarta, Indonesia” 
(SEM). Pada penelitian yang akan 
dilakukan motivasi kerja digunakan 
sebagai variabel mediasi dan 
menggunakan teknik analisis Path. 
Kustiany (2019)  
 
“The Influence of Motivation, 
Competency, and Work Environment to 
The Work Achievemnet The Officer of 
The Hasanuddin University” 
Pada penelitian terdahulu, motivasi 
kerja digunakan sebagai variabel 
independen dan menggunakan teknik 
analisis regresi linier berganda. Pada 
penelitian yang akan dilakukan 
motivasi kerja digunakan sebagai 
variabel mediasi dan menggunakan 
teknik analisis Path. 
Aris Setiyani, Djumarno, Setyo 
Riyanto, dan Lenny Ch. Nawangsari 
(2019)  
 
“The Effect Of Work Environment On 
Flexible Working Hours, Employee 
Engagement and Employee 
Motivation”. 
Variabel Dependen yang digunakan 
dalam penelitian terdahulu adalah 
motivasi karyawan dan teknikanalisis 
yang digunakan adalah  Structural 
Equation Model – Analysis of Moment 
Structures (SEM AMOS). Dalam 
penelitian yang akan dilakukan variabel 
dependennya adalah prestasi kerja dan 
menggunakan teknik analisis Path. 
Elok Mahmud Putri, Vivin Maharani 
Ekowati, Achmad Sani Supriyanto dan 
Zaim Mukaffi (2019)  
 
“The Effect Of Work Environment On 
Employee Performance Through Work 
Dicipline.. 
Variabel mediasi yang digunakan pada 
penelitian terdahulu adalah disiplin 
kerja. Sedangkan variabel mediasi yang 
digunakan pada penelitian yang akan 
dilaksanakan adalah motivasi.  
Achmad Sani Supriyanto, Vivin 
Maharani Ekowati, Hilda Vironika 
Variabel mediasi yang digukan dalam 






“Linking work environment to employee 
performance: the mediating role of 
work discipline” 
kerja, sedangkan variable mediasi yang 
digunakan pada penelitian yang akan 
dilaksanakan adalaha motivasi 
Farach, Nasir Aziz, Said Musnadi 
(2020) 
 
“The Effect Of Work Environment And 
Relationship Shared Among Employees 
On Motivation And Its Impact On Work 
Achievement At Public Order Agency 
Of Banda Aceh City, Aceh Province, 
Indonesia” 
Pada penelitian terdahulu 
menggunakan teknik analisis Structural 
Equation Modeling (SEM). Pada 
penelitian yang akan dilakukan akan 
menggunakan teknik analisis Path. 
Efi Herawati, Syamsurijal Tan, Tona 
Aurora Lubis, dan M.Syurya Hidayat 
(2021)  
 
The Role Of Employee Performance 
Mediation On Organizational 
Performance. 
Variabel Mediasi pada penelitian 
terdahulu adalah Kinerja Karyawan dan 
variabel Dependennya Adalah Kinerja 
Organisasi. Pada penelitian yang akan 
dilakukan Variabel Mediasinya adalah 
Motivasi dan Variabel Dependennya 
adalah Prestasi Kerja. 
 
2.2. Kajian Teoritis  
2.2.1 Lingkungan Kerja 
2.2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Nitisemito (2014:183) lingkungan kerja merupakan sesuatu 
yang ada disekitar pekerja yang dapat mendukung mereka dalam 




menjadi pertimbangan bagi karyawan dalam bekerja. Ketika lingkungan 
kerja tidak dapat mendukung karyawan dalam mengerjakan tugas yang 
diberikan maka karyawan tersebut tidak bisa menyelesaikan tugasnya 
dengan baik. Lingkungan kerja yang baik akan membuat karyawan 
nyaman dalam bekerja. Kenyamanan dalam bekerja dapat mengurangi 
kebosanan dalam bekerja dan meningkatkan prestasi kerja. 
Noah dan Steve (2012:37) menjelaskan bahwa lingkungan kerja 
merupakan seluruh bagian yang terhubung dengan karyawan yang terjadi 
di tempat kerja. Ketika karyawan mengerjakan tugas yang diberikan dan 
berhubungan dengan segala hal yang menunjang pekerjaan baik berbentuk 
fisik maupun non fisik maka dapat termasuk dalam lingkungan kerja. 
Mangkuegara (2009:17) menjelaskan bahwa lingkungan kerja terdiri dari 
fasilitas kerja yang memadai, uraian jabatan yang jelas, iklim kerja yang 
baik, target kerja yang menantang dan komunikasi kerja yang efektif. 
2.2.1.2 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 
Sedarmayanti (2009:26) menjelaskan mengenai lingkungan kerja 
secara garis besar yang terbagi menjadi dua bagian yaitu: 
a. Lingkungan kerja fisik 
Lingkungan kerja fisik merupakan seluruh bagian yang memiliki 
wujud fisik yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 
maupun tidak langsung disekitar tempat kerja.  lingkungan fisik dibagi 




1. Lingkungan kerja fisik yang berhubungan langsung dengan 
karyawan, seperti: komputer, meja kerja, kursi, dan lain-lain. 
2. Lingkungan kerja fisik perantara atau umum merupakan lingkungan 
yang dapat memengaruhi kondisi karyawan seperti: suhu udara, 
kelembapan, pencahayaan, kebisingan, bau, dan sebagainya. 
b. Lingkungan kerja non fisik 
Lingkungan kerja non fisik merupakan semua kondisi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan sesama rekan 
kerja, hubungan dengan bawahan maupun hubungan dengan atasan. 
Lingkungan kerja non fisik ini juga dapat memengaruhi kenyaman 
karyawan dalam bekerja sehingga tidak dapat diabaikan. 
2.2.1.3 Faktor-faktor Lingkungan Kerja 
Faktor-faktor lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2009) yang 
dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 
dikaitkan dengan kemampuan karyawan,diantaranya: 
1. Warna 
Warna memiliki pengaruh terhadap psikologis manusia. Pemilihan 
warna terhadap ruangan dan peralatan kerja dapat berpengaruh terhadap 
semangat karyawan. Warna sebagai alat bantu komunikasi non verbal 
yang dapat mengungkapkan pesan secara instan dan mudah diserap 
maknanya. Pemilihan warna yang tepat dapat membangkitkan energi 
karyawan menjadi aktif dalam mengerjakan setiap tugas yang 




memberikan kesan tidak semangat dan tidak nyaman dalam bekerja. 
Oleh sebab itu, perusahaan harus memperhatikan penggunaan warna 
dalam lingkungan kerja agar dapat meningkatkan semangat dan 
produktiftas karyawan. 
2. Kebershihan Lingkungan kerja 
Kebersihan dan kerapihan lingkungan kerja memberikan manfaat 
terhadap kenyaman dalam bekerja. Dengan bersihnya lingkungan dapat 
mendukung karyawan untuk lebih semangat dalam bekerja dan menjaga 
karyawan agar terhindar dari penyakit. 
3. Penerangan 
Penerangan pada lingkungan kerja sangat penting dalam 
perusahaan. Penerangan yang baik mendukung karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya dengan efisien. Penerangan bukan hanya 
terbatas pada penerangan matahari tetapijuga penerangan listrik. 
Pemakaian lampu yang baik dapat memberikan penerangan yang baik 
juga. Penerangan juga dapat berdampak pada kesehatan karyawan 
khususnya kesehatan mata. Penerangan yang kurang baik dapat 
mengakibatkan penglihatan kurang jelas. Sedangkan penerangan yang 
terlalu berlebihan dapat membuat mata menjadi silau. Perusahaan harus 
menyesuaikan penerangan lingkungan kerja agar dapat menunjang 
efektifitas karyawan dalam bekerja. 




Salah satu faktor lingkungan kerja yang baik adalah sirkulasi 
udara yang baik. Pergantian udara dari dari dalam ke luar dan 
sebaliknya dapat membuat lingkungan kerja menjadi segar. Selain itu, 
suhu udara di dalam ruangan juga akan terasa lebih sejuk jika sirkulasi 
udaranya baik. Perusahaan harus memperhatikan tiga hal mengenai 
udara yaitu, sirkulasi udara, suhu udara, dan kelembapan. Jika tiga hal 
tersebut dapat dikelola dengan baik, maka karyawan akan merasa lebih 
nyaman untuk bekerja dan menyelesaikan tugas dengan baik. 
5. Keamanan 
Keamanan dalam lingkungan kerja merupakan suatu hal yang 
harus diperhatikan oleh seluruh elemen dari perusahaan. Keamanan 
harus diperhatikan baik dari lingkungan kerja maupun peralatan yang 
digunakan. Perusahaan harus membuat peraturan dan menyediakan alat 
keselamatan kerja. hal tersebut dilakukan agar terciptanya rasa aman 
dan tenang pada karyawan. Jika karyawan merasa tidak aman dalam 
bekerja, maka akan mempengaruhi kinerjanya. 
6. Kebisingan 
Dalam mendukung karyawan berkerja dengan baik, perusahaan 
perlu memperhatikan tingkat kebisingan lingkungan kerja. Suara bising 
yang ada pada lingkungan kerja dapat menggangu konsentrasi 
karyawan dalam bekerja.  Suara yang dapat mengganggu konsentrasi 
karyawan harus dikurangi guna keefektivitasan dalam bekerja. 




Untuk efetivitas dalam bekerja, perusahaan harus memperhatikan 
tata ruang lingkungan kerja. Tata ruang lingkungan kerja harus 
disesuaikan agar menciptakan suasana kerja yang nyaman dan aman. 
Akses untuk berjalan karyawan harus bebas dari hambatan dan tidak 
untuk menempatkan barang-barang.  Penempatan setiap barang harus 
disesuaikan agar terciptanya efektivitas dan efisiensi dalam bekerja. 
2.2.1.4 Lingkungan Kerja dalam Perspektif Islam 
Pesan-pesan Al-quran mengenai lingkungan sangat jelas dan 
prospektif. Ada beberapa hal mengenai lingkungan dalam Al-quran, antara 
lain: lingkungan sebagai suatu sistem, tanggung jawab manusia untuk 
memelihara lingkungan, larangan merusak lingkungan, sumber daya vital 
dan problematikanya, peringatan mengenai kerusakan lingkungan yang 
terjadi karena ulah tangan manusia, dan pengelolaan yang mengabaikan 
petunjuk Allah serta solusi pengelolaan lingkungan (Sucipto, 2017:231).    
Allah SWT berfirman dalam Al-quran surat Al-A’raaf ayat 56 
َطَوؼًب ۚ إِىَّ َسْحَوَذ  َّ فًب  ْْ ادُْػٍُْ َخ َّ ب  َِ اَل رُْفِغذُّا فِي اأْلَْسِض ثَْؼذَ إِوْصَلِح َّ
ِ لَِشيٌت ِهَي اْلُوْحِغٌِييَ   َّللاَّ
Artinya: “Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi, 
sesudah (Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan 
rasa takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan). 
Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat kepada orang-orang yang 
berbuat baik” (Q.S. Al-A’raaf ayat 56) 
Ayat di atas dapat disimpulkan bahwasanya Allah SWT melarang 
manusia untuk melakukan kerusakan pada lingkungan. Hal tersebut 




menjaga lingkungan kerja agar senantiasa terawat dan bersih. Jika 
lingkungan kerja dapat dirawat dan dijaga dengan baik maka akan 
menimbulkan rasa nyaman dalam bekerja. Allah SWT berfirman dalam 
surat Al – Hujurat ayat 10: 
َ لَؼَلَُّكْن رُْشَحُوْىَ  ارَّمُْا َّللاَّ َّ يُْكْن ۚ  َْ حٌ فَأوَْصِلُحْا ثَْيَي أََخ َْ  إًََِّوب اْلُوْؤِهٌَُْى إِْخ
Artinya: “Orang-orang beriman itu sesungguhnya bersaudara. Sebab itu 
damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan 
takutlah terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat”(Q.S. Al – 
Hujurat ayat 10) 
Dalam ayat tersebut, dapat disimpulkan bahwasanya setiap orang 
beriman adalah saudara. Dalam bersaudara kita harus menjaga hubungan 
agar tetap harmonis. Hal tersebut berkaitan dengan lingkungan kerja non 
fisik. Di dalam lingkungan kerja, karyawan harus menjaga hubungan baik 
dengan atasan, rekan kerja, maupun dengan bawahan. Jika kita bisa 
menjaga hubungan dengan baik, maka akan terciptanya lingkungan kerja 
yang nyaman dan akan berdampak pada meningkatnya produktivitas 
dalam bekerja. 
Selain itu, dalam hadits juga dijelaskan mengenai lingkungan kerja, 
Rasulullah SAW bersabda: 
َعلََّن اِىَّ هللاَ  َّ  َِ ِّ وَصلَّٔ هللاُ َػلَْي َِ َػِي الٌَّجِي لَّبٍص َػْي اَثِْي َّ َػْي َعْؼِذْثِي اَثِٔ 
ادٌيُِحتُّ  َْ َطيٌِّت يُِحتُّ الطَّيَِّت ًَِظْيٌف يُِحتُّ الٌََّظبفَخَ َكِشْيٌن يُِحتُّ الَْكَشَم َخ
ااَْفٌَْيزَكُنْ  ْْ فُ ادَفٌََِظّ َْ  اْلَد
Rasulullah SAW bersabda: “Sesungguhnya Allah SWT itu baik (dan) 
menyukai kebaikan, bersih (dan) menyukai kebersihan, mulia (dan) 
menyukai kemuliaan, bagus (dan) menyukai kebagusan. Oleh sebab itu 




Dari hadits tersebut, kita dianjurkan untuk menjaga kebersihan 
lingkungan baik lingkungan rumah maupun lingkungan kerja. Hal tersebut 
dilakukan karena Allah SWT menyukai kebersihan dan juga akan 
menciptakan lingkungan yang bebas dari penyakit. 
2.2.2 Motivasi Kerja 
2.2.2.1 Pengertian Motivasi 
Rivai (2014: 607) menjelaskan motivasi sebagai serangkaian sikap 
dan nilai-nilai yang memengaruhi individu untuk mencapai hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan 
suatu yang tidak terlihat yang memberikan kekuatan untuk mendorong 
individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. ada tiga faktor sumber 
motivasi, yaitu: 
1. Kemungkinan untuk berkembang, 
2. Jenis pekerjaan, 
3. Apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan 
tempat mereka bekerja. 
Menurut Maslow dalam Rivai (2014:609) bahwa pada setiap diri 
manusia terdiri atas lima kebutuhan yaitu: 
1. Kebutuhan Fisiologis 
Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan paling dasar pada 
diri manusia. Kebutuhan fisiologis terdiri dari kebutuhan makan, 




2. Rasa Aman 
Setiap diri manusia membutuhkan perlindungan dari ancaman, 
bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup. Kebutuhan rasa aman 
tersebut tidak dalam arti fisik semata, akan tetapi juga mental, 
psikologikal, dan intelektual. 
3. Kepemilikan Sosial 
Pada dasarnya manusia adalah makhluk sosial. Setiap diri pasti 
memiliki kebutuhan untuk merasa memiliki, kebutuhan untuk diterima 
dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk dicintai 
dan mencintai. 
4. Penghargaan Diri 
Kebutuhan akan harga diri pada umumnya dicerminkan dalam 
bentuk simbol-simbol status. Manusia memiliki kebutuhan akan harga 
diri dan kebutuhan untuk menghormati dan dihormati. 
5. Aktualisasi Diri 
Aktualisasi diri merupakan tersedianya kesempatan bagi 
seseorang untuk mengembangkan potensi yang ada pada dirinya. 
Selain itu, aktualisasi diri juga membuka kesempatan bagi sesorang 
untuk dapat berpendapat dengan mengemukakan ide-ide dan 




Mc Clelland dalam Robbins (2001:162) menjelaskan mengenai teori 
kebutuhan yang terfokus pada tiga kebutuhan yaitu: 
1. The Need for Achievement (N-Ach) 
Merupakan kebutuhan seseorang untuk memiliki pencapaian 
signifikan, menguasai berbagai keahlian, atau memiliki standar yang 
tinggi. Orang yang memiliki kebutuhan ini akan senang untuk 
menghadapi tantangan baru dan mendapatkan pujian dari orang lain 
dari prestasi yang dicapainya. 
2. The Need for Power (N-Pow) 
Kebutuhan akan kekuatan didasari oleh keinginan untuk 
memimpin dan mengatur orang lain. Kebutuhan ini terdiri dari dua 
jenis yaitu pribadi dan sosial. kekusaan pribadi memiliki lingkung 
yang lebih sempit seperti mencari posisi tertinggi pada perusahaan 
agar dapat mengatur orang lain dan mengarahkan perusahaan. 
Kekuasaan sosial merupakan kekuasaan untuk kepentingan sosial 
seperti perdamaian. 
3. The Need for Affiliation (N-Affil) 
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan akan dapat berhubungan 
baik dengan orang lain. Seseorang dengan kebutuhan ini akan mencari 





Menurut Titisari (2014) motivasi terbagi menjadi dua, yaitu motivasi 
positif dan motivasi negatif. Motivasi positif merupakan proses untuk 
memengaruhi orang lain agar melakukan sesuatu yang kita inginkan 
dengan memberikan hadiah sebagai imbalannya. Sedangkan motivasi 
negatif merupakan proses memengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu 
yang kita inginkan dengan memberikan rasa takut dan ancaman. 
2.2.2.2 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Motvasi 
Sutrisno (2009:116) menjelaskan faktor-faktor motivasi menjadi dua 
yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
1. Faktor Internal 
Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam diri 
seseorang yaitu: 
a. Keinginan untuk dapat hidup 
Merupakan keinginan seseorang untuk melakukan apa saja 
demi mempertahankan hidup. Keinginan terdebut mendorong 
seseorang untk melakukan sesuatu terlepas dari halal atau haram 
dan baik atau buruk. 
b. Keinginan untuk dapat memiliki 
 Keinginan untuk dapat memiliki mendorong seseorang untuk 
melakukan suatu pekerjaan.  Pekerjaan tersebut dilakukan sebagai 
cara seseorang agar dapat memiliki sesuatu yang diinginkan. 




 Untuk mendapatkan suatu penghargaan seseorang harus 
melakukan suatu pekerjaan. Pekerjaan tersebut dilakukan dengan 
kerja keras agar memeroleh hasil yang baik sehingga dapat 
dihargai oleh orang lain. 
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
 Pengakuan dari orang lain merupakan suatu bentuk eksistensi 
diri. Pengakuan dapat meliputi beberapa hal seperti pengakuan 
terhadap prestasi, hubungan kerja yang baik, pemimpin yang 
bijaksana dan adil, dan perusahaan mendapatkan citra baik pada 
masyarakat.  
e. Keinginan untuk berkuasa 
 Keinginan untuk berkuasa dapat mendorong seseorang untuk 
melakukan berbagai tindakan. Tindakan yang dilakukan terkadang 
merupakan tindakan yang tidak terpuji. Akan tetapi, tidak sedikit 
juga yang melakukan kerja keras untuk mendapatkan kekuasaan. 
2. Faktor Eksternal 
Faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar diri 
seseorang, meliputi: 
a. Kondisi lingkungan kerja 
 Lingkungan kerja berperan penting dalam memotivasi 
seseorang untuk bekerja. Berbagai fasilitas yang ada di tempat 
kerja dan hubungan kerja sama yang baik dengan rekan kerja dapat 




b. Kompensasi yang memadai 
 Dalam memenuhi kebutuhan hidup, seorang karyawan 
menjadikan kompensasi sebagai penghasilan utama. Demi 
mendapatkan kompensasi yang bagus, karyawan akan bekerja 
dengan semangat. Perusahaan dapat menjadikan kompensasi 
sebagai alat motivasi yang baik untuk meningkatkan produktivitas 
karyawan. 
c. Supervisi yang baik 
 Supervisi dalam suatu perusahaan bertugas untuk memberikan 
arahan dan membimbing karyawan agar dapat melakukan 
pekerjaan dengan baik. Ketika mendapatkan supervisi yang baik, 
karyawan akan mendapatkan sebuah motivasi untuk bekerja 
dengan baik dan semangat. 
d. Adanya jaminan pekerjaan 
 Jaminan pekerjaan dapat membuat karyawan termotivasi untuk 
berkerja dengan giat. Jaminan terhadap karir dapat memotivasi 
karyawan untuk bekerja dengan semangat dan tanpa takut terkena 
PHK. Oleh sebab itu, jaminan pekerjaan tidak boleh diabaikan oleh 
perusahaan agar karyawan dapat termotivasi dalam bekerja. 
e. Status dan tanggung jawab 
 Dalam bekerja, seorang karyawan akan memegang status dan 




karyawan merasa dipercaya. Kepercayaan  tersebut dapat 
memotivasi karyawan agar bekerja dengan giat. 
f. Peraturan yang fleksibel 
 Peraturan yang dibuat dengan tidak mengekang karyawan 
dapat memotivasi karyawan untuk dapat berkembang dan bekerja 
dengan nyaman. Akan tetapi, karyawan harus mematuhi peraturan 
yang telah dibuat tersebut sehingga ada hubungan timbal balik 
antara karyawan dengan perusahaan. 
2.2.2.3 Dampak Motivasi Kerja 
 Dalam memotivasi karyawan, perusahaan akan mendapatkan 
berbagai macam keuntungan, yaitu (Hasibuan, 2016:146) : 
1. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
2. Memberikan dorongan gairah dan semangat kerja karyawan. 
3. Kestabilan karyawan dapat dipertahankan. 
4. Kepuasan kerja dan moral karyawan dapat meningkat. 
5. Meningkatkan suasana dan hubungan kerja yang baik pada karyawan. 
6. Partisipasi dan kreativitas karyawan dapat meningkat. 
7. Kesejahteraan pegawai dapat ditingkatkan. 
8. Tingkat absensi karyawan dapat diturunkan dan meningkatkan 
kedisiplinan. 
9. Tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan dapat 
meningkat. 




 Setiap orang yang memiliki dorongan atau motivasi tersendiri 
dalam bekerja. Ada yang memiliki dorongan untuk memiliki sesuatu, 
memenuhi kebutuhan sendiri, memenuhi kebutuhan keluarga dan lain 
sebagainya. Hal tersebut dilakukan untuk merubah keadaan hidup menjadi 
lebih baik lagi. Dalam islam, sesorang bekerja bukan hanya untuk 
mengejar tujuan duniawi tetapi juga diniatkan sebagai ibadah. Allah SWT 
berfirman dalam surat Ar-Ra’d ayat 11: 
َ اَل يُغَيُِّش  لََُ  ِ ۗ إِىَّ َّللاَّ َِ يَْحفَُظًََُْ ِهْي أَْهِش َّللاَّ ِهْي َخْلِف َّ  َِ ُهؼَمِّجَبٌد ِهْي ثَْيِي يَذَْي
ٍم ُعًْءا فََل َهَشدَّ لََُ ۚ  ْْ ُ ثِمَ إِرَا أََسادَ َّللاَّ َّ ْن ۗ  ِِ ًْفُِغ َ ٰٔ يُغَيُِّشّا َهب ثِأ ٍم َحزَّ ْْ َهب ثِمَ
 َِ ْن ِهْي دًُِّ ُِ َهب لَ َّ ٍ ا َّ ِهْي   
Artinya: “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu 
mengikutinya bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka 
menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak merubah 
keadaan sesuatu kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada 
pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan 
terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan 
sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.”(Q.S. Ar-Ra’d 
Ayat 11) 
Dalam ayat tersebut dapat disimpulkan bahwa kita harus memotivasi 
diri agar senantiasa semangat dalam bekerja karena Allah tidak akan 
merubah keadaan jika kita hanya berdiam diri. Selain bekerja dengan giat, 
juga harus diimbangi dengan berdoa kepada Allah SWT agar pekerjaan 
yang kita lakukan diridhoi dan dilindungi oleh Allah SWT. Ayat lain yang 
menjelaskan mengenai motivasi kerja adalah surat Az-Zumar ayat 39, 
yang berbunyi: 




Artinya: “Katakanlah: “Hai kaumku, bekerjalah sesuai dengan 
keadaanmu, sesungguhnya aku akan bekerja (pula), maka kelak kamu 
akan mengetahui” (Q.S. Az-Zumar ayat 39) 
 
Dalam ayat tersebut, Allah SWT memerintahkan kepada setiap diri 
untuk bekerja sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. Setiap diri tidak 
bekerja secara berlebihan hingga lupa akan keadaan diri dan lingkungan 
sekitarnya. Dalam bekerja juga harus memperhatikan pekerjaan yang 
dilakukan, apakah halal atau tidak. Apabila pekerjaan tersebut tidak halal 
maka harus segera ditinggalkan karena kehalalan dalam pekerjaan 
merupakan sebuah kewajiban yang harus ditaati dalam Islam. Motivasi 
dalam bekerja menurut Islam bukan hanya memenuhi kebutuhan untuk 
hidup saja tetapi juga diniatkan sebagai ibadah. 
Selain itu, dalam hadits juga dijelaskan mengenai motivasi kerja, 
Rasulullah SAW bersabda: 
الَ رَْؼِدضْ  َّ  ِ اْعزَِؼْي ثِبَّللَّ َّ  اْحِشْص َػلَٔ َهب يٌَْفَؼَُك 
Rasulullah SAW bersabda: “Bersemangatlah melakukan hal yang 
bermanfaat untukmu dan meminta tolonglah kepada Allah, serta jangan lah 
engkau malas” (H.R. Muslim No. 2664) 
Dalam hadits tersebut, seseorang dianjurkan untuk bersemangat 
dalm melakukan hal yang bermanfaat. Jika dilihat dari sisi sumber daya 
manusia, maka seorang karyawan harus bersemangat dalam bekerja dan 
menyelesaikan tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya. Islam 
telah mengajarkan kita untuk tidak bermalas-malasan dan senantiasa 




2.2.3 Prestasi Kerja 
2.2.3.1 Pengertian Prestasi Kerja 
Prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2015:13). Hasil kerja 
tersebut dinilai bukan hanya dari kuantitas saja tetapi juga kualitas. Hasil 
penilaian kerja dapat menjadi acuan untuk melihat prestasi kerja karyawan. 
Prestasi kerja dipengaruhi oleh berbagai macam ciri pribadi dari masing-
masing individu. Dalam perkembangan yang kompetitif dan mengglobal, 
perusahaan atau organisasi membutuhkan karyawan yang berprestasi 
tinggi. Selain itu, pekerja juga memerlukan umpan balik atas prestasi kerja 
mereka. 
Hasibuan (2003:94) menjelaskan bahwa prestasi kerja merupakan 
Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 
dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga 
faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan 
dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat 
motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka 
semakin besar prestasi kerja pegawai yang bersangkutan. 
Sastrohadiwiryo (2013: 243) menjelaskan bahwa prestasi kerja 
merupakan kinerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 




perusahaan penilaian prestasi kerja dilakukan oleh seorang manajer. Sifat 
atau cara penilaian prestasi kerja seseorang tergantung bagaimana sumber 
daya manusia dipandang dan diperlakukan dalam perusahaan. 
2.2.3.2 Faktor-Faktor Prestasi Kerja 
Menurut Mangkunegara (2015:13), ada 3 faktor yang mempengaruhi 
prestasi kerja yaitu : 
1. Faktor Kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan 
potensi dan kemampuan reality, artinya pegawai yang memiliki 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan sehari-sehari maka dia akan lebih mudah 
mencapai pekerjaan yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2. Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi mental 
karyawan yang artinya seorang pegawai harus siap mental, mampu 
secara fisik, meemahami tujuan utama target kerja yang akan dicapai, 
mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 
3. Faktor Situasi 
Situasi yang dapat berpengaruh terhadap prestasi kerja adalah 




yang baik, sistem kerja yang mendukung tentunya akan mendorong 
terciptanya prestasi kerja yang tinggi. 
2.2.3.3  Aspek-Aspek Penilaian Prestasi Kerja 
Rivai (2014:416) menjelaskan mengenai aspek-aspek yang dinilai 
dari prestasi kerja, yaitu:  
1. Kemampuan teknis 
Merupakan kemampuan seorang karyawan dalam menggunakan 
pengetahuan, metode, teknik, dan peralatan yang digunakan untuk 
melaksanakan tugas serta pengalaman dan pelatihan yang 
diperolehnya. 
2. Kemampuan konseptual 
Merupakan kemampuan untuk memahami kompleksitas 
perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke 
dalam bidang opeasional secara menyeluruh, yang pada intinya 
individual tersebut memahami tugas, fungsi, dan tanggung jawabnya 
sebagai seorang karyawan. 
3. Kemampuan hubungan interpersonal 
Merupakan kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain, 
memotivasi karyawan, melakukan negosiasi dan lain-lain. 
2.2.3.4  Prestasi Kerja Perspektif Islam 
Juliandi (2014) menjelaskan mengenai ukuran prestasi kerja menurut 
Islam yang dapat dilihat dari paradigma etika yang dibangun dan 




bebas,  pertanggung jawaban, dan kebenaran. Allah SWT berfirman dalam 
Al-quran surat Al – Insyirah ayat 7 yang berbunyi: 
ًَْصتْ   فَئِرَا فََشْغَذ فَب
Artinya: “Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), 
kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain”. (Q.S Al-
Insyirah ayat 7) 
 
Dalam ayat di atas, kita dianjurkan untuk bersungguh-sungguh 
dalam mengerjakan sesuatu. Ketika karyawan melaksanakan tugasnya, 
maka harus dikerjakan dengan sungguh-sungguh agar mendapatkan hasil 
yang baik. Jika tugas yang diberikan diselesaikan dengan bersungguh-
sungguh dan mendapatkan hasil yang baik, maka dapat mencapai prestasi 
kerja yang baik. Selain ayat di atas, Allah SWT juga berfirman dalam Al-
quran Surat Al-Mudatsir ayat 38 yang berbunyi: 
 
يٌَخٌ  ُِ  ُكلُّ ًَفٍْظٍۭ ثَِوب َكَغجَْذ َس
Artinya: “Tiap-tiap diri bertanggung jawab atas apa yang telah 
diperbuatnya”. (Q.S. Al-Mudatsir ayat 38).  
 
Dalam ayat di atas, dapat disimpulkan bahwa dalam Islam semua 
yang dilakukan di dunia akan dipertanggung jawabkan di akhirat begitu 
pula dengan bekerja. Ketika seorang karyawan bekerja, maka dia harus 
bekerja dengan sungguh-sungguh sesuai dengan tugas dan tanggung jawab 
yang telah dipercayakan kepadanya. Prestasi kerja tidak dapat dicapai jika 
tidak ada tanggung jawab dalam mengerjakan tugas. Karyawan yang 
bertanggung jawab atas segala tugas dan kepercayaan yang telah diberikan 




Selain itu, dalam hadits juga dijelaskan mengenai prestasi kerja, 
Rasulullah SAW bersabda: 
َخلَّ يُِحتُّ  َّ َ َػضَّ  َعلََّن لَبَ : إى َّللاَّ َّ  َِ ِ وَصلَّٔ هللاُ َػلَْي َػْي َػبئَِشخَ، أَىَّ َسُعَْ  َّللاَّ
 إِرَا َػِوَل أََحذُُكْن َػَوًل أَْى يُزِْمٌََُ 
Dari Aisyah Radhiyallahu anha, Rasulullah SAW bersabda:“ 
Sesungguhnya Allah SWT menyukai orang yang jika melakukan suatu 
pekerjaan dilakukan secara Itqan (tepat, terarah, jelas, dan tuntas). (H.R 
Thabrani) 
Berdasarkan hadits tersebut, seorang karyawan ketika melakukan 
suatu pekerjaan harus dilakukan dengan tepat, terarah, jelas, dan tuntas 
agar mendapatkan suatu kinerja yang baik. Hal tersebut juga harus 
didukung oleh pihak yang terlibat dalam suatu pekerjaan baik itu 
lingkungan kerja, rekan kerja, maupun pemimpin atau atasan kerja. 
2.3. Kerangka Konseptual 
Penelitian ini meneliti tentang Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Prestasi Kerja Dimediasi oleh Motivasi Kerja pada karyawan PT. Edmi 
Manufacturing Indonesia. Adapun kerangka konseptual yang dapat 
diilustrasikan berdasarkan model teoritis sebagai berikut: 
 
 
2.4. Hubungan Antar Variabel 




2.4.1 Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja 
Noah dan Steve (2012:37) menjelaskan bahwa lingkungan kerja 
merupakan seluruh bagian yang terhubung dengan karyawan yang terjadi di 
tempat kerja. Ketika karyawan mengerjakan tugas yang diberikan dan 
berhubungan dengan segala hal yang menunjang pekerjaan baik berbentuk 
fisik maupun non fisik maka dapat termasuk dalam lingkungan kerja. 
Lingkungan kerja yang baik membantu karyawan untuk dapat 
melaksanakan tanggung jawab dengan baik dan meningkatkan prestasi 
kerja. 
 Berdasarkan penelitian yang dilakukan Supriyanto dkk (2020) yang 
berjudul “Linking work environment to employee performance: the 
mediating role of work discipline” yang menunjukan bahwa lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
2.4.2 Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Motivasi 
Lingkungan kerja merupakan faktor-faktor di luar manusia berupa 
fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi (Sedarmayanti, 2009:26). 
Lingkungan kerja dapat memberikan dukungan terhadap motivasi kerja 
karyawan. Jika lingkungan kerja bersih, bebas dari kebisingan, memiliki 
sirkulasi udara yang baik, pencahayaan yang baik dan hubungan kerja yang 
baik serta terjaminnya keamanan maka karyawan akan termotivasi untuk 




Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Tannady (2019) yang 
berjudul “Effects Of Work Environment And Self Efficacy Toward  
Motivation Of Workers In Creative Sector In Province Of Jakarta, 
Indonesia” Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Motivasi Kerja.  
2.4.3 Hubungan Motivasi terhadap Prestasi Kerja 
Rivai (2014: 607) menjelaskan motivasi sebagai serangkaian sikap 
dan nilai-nilai yang memengaruhi individu untuk mencapai hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuan individu. Motivasi dapat mendorong 
seseorang untuk melaksanakan tanggung jawab yang telah diberikan 
kepadanya dan mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Jika 
perusahaan atau organisasi memberikan motivasi kepada karyawan maka 
motivasi tersebut dapat membantu karyawan untuk berprestasi dalam 
bekerja. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Dalam penelitian yang 
dilakukan oleh Noor (2013) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Dan 
Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Di Kecamatan Tenggarong 
Kabupaten Kutai Kartanegara menunjukan bahwa motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. 
2.4.4 Hubungan antara Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja 




Prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2015). Ketika karyawan 
mengerjakan tugas yang diberikan dan berhubungan dengan segala hal yang 
menunjang pekerjaan baik berbentuk fisik maupun non fisik maka dapat 
termasuk dalam lingkungan kerja. Prestasi kerja tidak akan tercapai jika 
hanya didukung oleh lingkungan kerja yang baik, tetapi harus didukung juga 
oleh motivasi dari dalam diri karyawan. Seberapa kuat motivasi yang 
dimiliki karyawan akan menentukan terhadap kualitas perilaku yang 
ditampilkannya. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi 
kerja karyawan yang akan berdampak pada peningkatan prestasi kerja 
karyawan. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Farach dkk (2020) dengan judul 
“The Effect Of Work Environment And Relationship Shared Among 
Employees On Motivation And Its Impact On Work Achievement At Public 
Order Agency Of Banda Aceh City, Aceh Province, Indonesia” menyatakan 
bahwa ada pengaruh tidak langsung antara lingkungan kerja dengan prestasi 
kerja karyawan melalui motivasi. 




Gambar 2.2 Model Hipotesis 
 
Hipotesis Penelitian: 
H1: Diduga terdapat pengaruh secara langsung pada variabel lingkungan 
kerja (X) terhadap prestasi kerja (Y) pada karyawan PT. Edmi Manufacturing 
Indonesia.  
H2: Diduga terdapat pengaruh secara langsung pada variabel lingkungan 
kerja (X) terhadap motivasi kerja (Z) pada karyawan PT. Edmi 
Manufacturing Indonesia. 
H3: Diduga terdapat pengaruh secara langsung pada variabel motivasi kerja 
(Z) terhadap prestasi kerja (Y) pada karyawan PT. Edmi Manufacturing 
Indonesia. 
H4: Diduga terdapat pengaruh secara tidak langsung pada variabel 
lingkungan kerja (X) terhadap prestasi kerja (Y) melalui motivasi kerja (Z) 








3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 
Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori. Supriyanto 
dan Maharani (2013:7) Explanatory Research memiliki tujuan untuk 
menjawab dan menjelaskan mengenai masalah yang dihadapi. Penelitian ini 
menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Sugiyono (2010:7) menjelaskan  
metode penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang digunakan 
untuk meneliti populasi dan sample tertentu menggunakan landasan filsafat 
positivism dan pengambilan sampel dilakukan secara random. 
Penelitian kuantitatif pada dasarnya digunakan untuk menjelaskan suatu 
hubungan sebab akibat antar variabel. Pada penelitian ini, memiliki tujuan 
untuk mengetahui sebab akibat dari pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Prestasi Kerja Dimediasi oleh Motivasi Kerja pada pada Karyawan PT. 
EDMI Indonesia. 
3.2 Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di pada PT. Edmi Manufacturing Indonesia 
yang beralamat di Kawasan Industri Delta Silicon Jalan Sungkai II Blok F26 
No. 12A Lippo Cikarang, Bekasi Indonesia. 





Populasi merupakan sekumpulan obyek atau subyek yang memiliki 
ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Populasi tidak hanya terfokus pada 
manusia, melainkan juga pada benda atau objek lain (Supriyanto dan 
Maharani, 2019: 20). Dalam penelitian ini, populasinya adalah 75 karyawan 
PT. Edmi Manufacturing Indonesia dengan rincian sebagai berikut: 
Tabel 3.1 Data Jumlah Karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia 
Departemen Jumah karyawan 
Produksi 35 







Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2021 
3.3.2 Sampel Penelitian 
Sampel merupakan bagian dari sekumpulan obyek atau subyek yang 
memiliki ciri atau sifat tertentu untuk dipelajari. Sehingga sampel 
merupakan bagian dari populasi (Supriyanto dan Maharani, 2019: 20). 
Sampel dalam penelitian ini adalah 75 karyawan PT. Edmi Manufacturing 
Indonesia. 
3.4 Teknik Pengambilan Sampel 
Pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh. Sugiyono (2017:85) 
teknik sampel jenuh merupakan teknik dalam menentukan sampel dimana 




tersebut maka sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 75 
karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia. 
3.5 Data dan Jenis Data 
Dalam penelitian, beberapa peneliti mengelompokan sumber data 
menjadi dua yaitu (Supriyanto dan Maharani, 2019:23): 
a. Data Primer 
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung oleh 
peneliti menggunakan kuesioner. Biasanya data primer diperoleh dengan 
cara menyebarkan kuesioner dan wawancara. Pada penelitian ini, data 
primer yang digunakan berupa kuesioner yang diisi langsung oleh 
karyawan PT. Edmi Manufacturing Indonesia. Hal tersebut dilakukan 
untuk mengetahui tanggapan responden mengenai pengaruh lingkungan 
kerja terhadap prestasi kerja melalui motivasi sebagai variabel intervening. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan sumber data yang dikumpulkan oleh 
peneliti melalui berbagai media perantara. Biasanya data sekunder yang 
didapatkan peneliti dalam bentuk yang sudah jadi, sudah dikumpulkan dan 
diolah oleh pihak lain. Pada penelitian ini data sekunder yang dipakai 
adalah literatur, artikel, dan jurnal. 




Ahmadi (2010:76) menjelaskan mengenai metode pengumpulan data 
yang digunakan dalam penelitian antara lain: 
a. Metode Observasi 
Metode observasi adalah metode yang dilakukan dengan cara 
mengamati dan mencatat secara sistematik terhadap peristiwa dan gejala 
yang tampak pada objek penelitian. Dalam melakukan observasi, peneliti 
dapat terlibat secara langsung maupun tidak langsung dengan objek 
penelitian. 
b. Metode Kuesioner 
Metode kuesioner merupakan proses memperoleh data melalui 
pemberian sekumpulan pertanyaan atau pernyataan kepada responden 
secara langsung. Peneliti akan membuat daftar pertanyaan atau pernyataan 
mengenai masalah dari bidang yang diteliti. 
c. Metode Dokumentasi 
Metode dokumentasi merupakan pengumpulan data berupa form atau 
dokumen yang tersedia pada objek penelitian. Peneliti akan mencata 
berbagai data yang dibutuhkan untuk melakukan proses penelitian. 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Menurut Sugiyono (2010:58) operasional variabel adalah segala hal 




sehingga memperoleh informasi mengenai hal tersebut dan dapat ditarik 
kesimpulannya. Variabel dalam penelitian ini antara lain: 
3.7.1 Variabel Independen 
Variabel independen merupakan variabel bebas yang dapat 
mempengaruhi atau dapat menjadi penyebab berubahnya variabel 
dependen. Dalam penelitian ini, variabel independennya adalah 
Lingkungan Kerja (X).  Indikator dalam penelitian ini mengambil teori 
yang dikemukakan oleh Sedarmayanti (2009:28) yaitu: 
1. Penerangan atau cahaya di tempat kerja 
2. Sirkulasi Udara di tempat kerja 
3. Kebisingan di tempat kerja 
4. Bau di tempat kerja 
5. Keamanan di tempat kerja 
6. Tata letak 
7. Hubungan kerja antar pimpinan dengan bawahan 
8. Hubungan kerja antar karyawan dengan karyawan lainnya 
3.7.2 Variabel Dependen 
Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat dari variabel bebas. Dalam penelitian ini, yang menjadi 
variabel bebasnya adalah Prestasi Kerja. Indikator yang digunakan pada 





1. Hasil Kerja 
2. Pengetahuan pekerja 
3. Inisiatif 
4. Kecekatan mental 
5. Sikap 
6. Disiplin waktu 
3.7.3 Variabel Mediasi 
Variabel mediasi merupakan variabel yang secara teoritis 
memengaruhi hubungan antar variabel bebas (independen) dan variabel 
(dependen) menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak bisa diukur 
dan diamati. Pada penelitian ini, yang menjadi variabel intervening adalah 
motivasi kerja. Indikator motivasi kerja dalam penelitian ini mengambil 
teori Abraham Maslow dalam Rivai (2014), yaitu” 
1. Kebutuhan fisiologis 
2. Kebutuhan rasa aman 
3. Kebutuhan sosial 
4. Kebutuhan harga diri 






Tabel 3.2 Definisi Opersional Variabel 
















6. Tata letak 




8. Hubungan kerja 
antar karyawan 
1. Penerangan atau pencahayaan di 
lingkungan kerja memadai 
2. Ventilasi udara di dalam ruangan 
sangat baik 
3. Lingkungan kerja bebas dari suara 
yang dapat mengganggu konsentrasi 
4. Terdapat pewangi ruangan untuk 
menjaga aroma lingkungan tetap segar 
5. Lingkungan kerja bebas dari berbagai 
macam kejahatan 
6. Peralatan dan benda-benda diletakan 
dengan tertata dan rapih 
7. Hubungan dengan atasan terjalin 
dengan baik 















6. Disiplin waktu 
1. Karyawan mampu mencapai kualitas 
kerja yang ditetapkan 
2. Karyawan mampu mencapai kuntitas 
kerja yang ditetapkan 
3. Karyawan bekerja sesuai dengan 
bidang pekerjaannya 
4. Karyawan dapat berinisiatif dalam 
mengatasi masalah kerja 
5. Karyawan dapat menyesuaikan cara 
kerja 
6. Karyawan dapat menerima instruksi 




7. Karyawan dapat bersikap positif dalam 
bekerja 












1. Perusahaan memberikan tempat tinggal 
yang layak 
2. Perusahaan memberikan jam istirahat 
yang cukup kepada karyawan 
Kebutuhan rasa 
aman 
3. Terdapat sistem keamanan dalam 
lingkungan kerja 
4. Lingkungan kerja bebas dari berbagai 
macam tindak kejahatan 
Kebutuhan sosial 5. Komunikasi dalam tim terjalin dengan 
baik 
6. Tim mendukung untuk dapat 




7. Rekan kerja dan atasan menghargai 
hasil kerja 
8. Rekan dan atasan memberikan pujian 




9. Saya diberikan ruang untuk 
mengembangkan diri dan kemampuan 
10. Saya diberikan kesempatan untuk 
menyampaikan ide dan gagasan 
3.8 Skala Pengukuran 
Pada penelitian ini menggunakan skala pengukuran Likert. Menurut 




menggunakan skala likert. Pertama, skala likert memilki banyak kemudahan. 
Kedua, skala likert memiliki tingkat kepercayaan tinggi. Ketiga skala likert 
memiliki fleksibilitas. 
Terdapat lima ketegori penilaian skala likert dalam penelitian ini yaitu: 
Sangat Tidak Setuju (STS): 1 
Tidak Setuju (TS)  : 2 
Netral (N)   : 3 
Setuju (S)    : 4 
Sangat Setuju (SS)  : 5 
3.9 Analisis Data 
3.9.1 Uji Instrumen Data 
Uji instrumen data merupakan uji yang dilakukan untuk mengetahui 
seberapa besar tingkat konsistensi dan keakuratan data yang dikumpulkan. 
Instrumen (daftar pertanyaan) yang digunakan untuk mengumpukan data 
primer harus memenuhi dua persyaratan, yaitu: 
1. Uji Validitas 
Suatu instrumen dinyatakan valid apabila mampu mengukur apa 
yang diinginkan serta dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti 
dengan tempat validitas menunjukan sejauh mana data yang terkumpul 
tidak menyimpang. Valid tidaknya suatu item dapat diketahui dengan 
membandingkan indkes korelas product moment (r hitung) dimana r 
hitung dapat dicapai dengan rumus (akurinto dalam Supriyanto dan 
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Keterangan: 
N: Banyaknya Responden 
X: Skor Item 
Y: Skor total  
XY: Skor pernyataan 
2. Uji Realibilitas 
Reliabilitas merupakan suatu indeks yang menunjukan sejauh mana 
suatu instrumen dapat dipercaya dan dapat diandalkan. Untuk 
mengetahui suatu alat ukur itu reliabel dapat diuji dengan menggunakan 
rumus Cronbach’c Alpha sebagai berikut: 
R11= 
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Keterangan: 
R11 : Realibitas Instrumen 
K : Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
σb
2 
: Jumlah varians butir 
σt
2 
: Varian total 
 
3.9.2  Uji Asumsi Klasik 
3.9.2.1  Uji Normalitas 
Uji normalitas memiliki tujuan untuk mencari tahu residual model 




normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari 
distribusi normal, normalitas residual akan terlihat. Distribusi normal akan 
membentuk satu garis lurus diagonal dan ploting  data residual akan 
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika data distribusi residual normal, 
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis 
diagonalnya (Ghozali, 2016:161). Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah uji kolmogorov Smirnov. Jika nilai signifikansi dari 
hasil uji Kolmogorov Smirnov > 0,05 maka asumsi normalitas terpenuhi. 
3.9.3 Metode Path Analysis 
Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah path 
analysis atau analisis jalur yang bertujuan untuk melakukan analisis pola 
hubungan antara variabel. Menurut Setyaningsih (2020:2) Analisis jalur 
merupakan sarana yang dapat membantu peneliti dengan menggunakan data 
kuantitatif yang bersifat korelasioanl untuk menjelaskan yang bersifat 
kausal. 
Menurut Setyaningsih (2020:3) analisis jalur merupakan teknik 
statistik untuk menguji hubungan kausal antara dua atau lebih variabel, 
berdasarkan persamaan linier. Hubungan kausal tersebut ada yang langsung 
dan juga tidak langsung melalui variabel lain. Path analysis merupakan 
koefisien regresi yang dihitung dari basis data yang telah diset dalam angka 
baku (Z-score). Menurut Soliman dalam Supriyanto dan Maharani 




1. Merancang model berdasarkan konsep teori 
Dalam tahap ini, terdapat dua model anak panah. Anak panah 
pertama menunjukan pengaruh secara langsung dari variabel independen 
terhadap variabel dependen. Anak panah kedua menggambarkan 
pengaruh secara tidak langsung variabel independen terhadap variabel 
dependen melalui variabel mediasi. 
 Pada penelitian ini, anak panah pertama menunjukan arah 
pengaruh langsung pada variabel Lingkungan Kerja terhadap Motivasi 
Kerja, dan variabel Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja. Anak panah 
kedua menunjukan arah pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja 
terhadap Prestasi Kerja Dimediasi oleh Motivasi Kerja. Pemodelan pada 
tahap ini digambarkan pada bagan sebagai berikut: 
Gambar 3.1 Arah Anak Panah Konsep Teori 
 
2. Pemeriksaan terhadap asumsi yang mendasari 
Asumsi yang mendasari path analisis adalah sebagai berikut: 





b. Hanya model rekursif yang dapat dipertimbangkan, yaitu hanya 
sistem aliran causal satu arah. Sedangkan pada model yang 
mengandung causal respirokal tidak dapat dilakukan analisis path. 
c. Variabel endogen setidaknya dalam ukuran interval 
d. Observed variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran 
valid dan reliabel) 
e. Model yang dianalisis dispesifikansikan dengan benar berdasarkan 
teori-teori dan konsep-konsep. 
3. Pemeriksaan validitas model 
Model yang digunakan harus memenuhi syarat atau asumsi yang 
mendasarinya. Terdapat dua indikator model dalam analisis jalur yaitu 
koerfisien determinasi total dan theory triming. 
4. Interpretasi hasil analisis 
Interpretasi hasil analisis dapat digunakan dengan dua cara, yaitu: 
a. Dengan memperhatikan hasil validitas model 
b. Menghitung pengaruh total dari setipa variabel yang mempunyai 
pengaruh kausal ke variabel endogen. 
3.9.4 Pengujian Hipotesis 
Setelah menentukan berbagai anggapan dasar dari hasil penelaahan 
yang mendalam, langkah selanjutnya adalah merumuskan hipotesis. 
Menurut Nasution dalam Nuryadi dkk (2017) hipotesis adalah pernyataan 




dalam usaha memahaminya. Uji hipotesis merupakan suatu prosedur yang 
dilakukan untuk menguji kevalidan hipotesis statistika suatu populasi 
dengan menggunakan data dari sampel populasi tersebut. 
Dalam penelitian ini akan menggunakan hipotesis alternatif (Ha) atau 
(H1) dan hipotesis nol atau (Ho). Menurut Nuryadi dkk (2017) Hipotesis 
alternatif merupakan Hipotesis kerja atau (Ha) merupakan kesimpulan 
sementara bahwa sudah dilakukan suatu penelitian tindakan dan hubungan 
antar variabel yang sudah dipelajari dari teori-teori yang berhubungan 
dengan masalah tersebut. Sedangkan Hipotesis nol (Ho) pernyataan tentang 
nilai satu atau lebih parameter yang merupakan status saat ini dan biasanya 
tidak ditolak kecuali data sampel menyimpulkan dengan kuat bahwa 
hipotesis ini salah. 
3.9.4.1  Uji T 
Uji t adalah pengujian resgresi yang memiliki tujuan untuk 
mengetahui signifikansi secara parsial antara variabel bebas dengan 
variabel terikat. Kriteria dalam pengambilan keputusan uji t sebagai 
berikut: 
1. Jika thitung > ttabel dan nilai sig < α = 0,05 maka variabel bebas secara 
parsial berpengaruh secara signifikan terhadap varaibel teriakt maka 
hipotesis alternantif (Ha) diterima dan Ho dilak. 
2. Jika thitung < ttabel dan nilai sig > α = 0,05, maka bariabel bebas secara 
parsial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat 




3.9.4.2  Uji Sobel 
Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 
langsung variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) melalui 
variabel mediasi (Z). Pengaruh tidak langsung variabel X ke Y melalui 
variabel Z dihitung dengan cara mengalikan jalur X  Z (a) dengan jalur Z 
 Y (b) atau ab. Jadi kosefisien ab = (c – c’), dimana c adalah pengaruh X 
terhadap Y tanpa mengontrol Z, sedangkan standard error koefisien a dan b 
ditulis Sa dan Sb. Besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect 
effect) Sab dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
Sab = √(    )  (    )  (     )  
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus di bawah ini: 
t = 
  
   
 
Jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel, maka dapat disimpulkan 







HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
PT. Edmi pada awalnya didirikan di Australia pada tahun 1978 dengan 
nama Electronic Design and Manufacturing Quensland (EDMQ). Pada tahun 
1981 EDMQ merubah nama perusahaan menjadi Electronic Design and 
Manufacturing International (EDMI). Pada tahun 2014 PT EDMI membuka 
pabrik di Indonesia tepatnya di Cikarang dengan nama PT Edmi 
Manufacturing Indonesia. PT Edmi Manufacturing Indonesia merupakan 
perusahaan yang bergerak dalam bidang penyedia smart energy solutions. 
PT. Edmi Manufacturing Indonesia memfokuskan pada perancangan, 
pengembangan dan pembuatan meter energi yang inovatif dan berteknologi 
maju dan sistem metering untuk industri utilitas global. PT. Edmi memiliki 
pengalaman lebih dari 30 tahun dan memiliki produk yang sudah terbukti 
kualitasnya serta digunakan di seluruh dunia. Di Indonesia, PT Edmi 
mendapatkan kepercayaan oleh PLN untuk mendukung kesiapan pasokan 
kWh meter bagi konsumen PLN.   
PT Edmi memiliki visi “Pemimpin Solusi Energi Global”. Hal tersebut 
diwujudkan dengan dedikasi PT Edmi terhadap kualitas, kepatuhan dan 




penjualan. PT Edmi memastikan bahwa benar-benar memahami kebutuhan 
pelanggan saat ini dan di masa depan. 
PT. Edmi Manufacturing Indonesia sudah sangat baik karena 
perusahaan sudah memenuhi berbagai standar nasional maupun internasional 
seperti: sertifikasi ISO 9001 (Sistem Manajemen Qualiti) dari TUV NORD, 
ISO 14001 (Sistem Manajemen Lingkungan) dari TUV NORD, ISO45001 
(Sistem Manajemen Kesehatan dan Keselamatan) dari TUV NORD, SMK3 
(Manajemen  K3) dari Disnaker, dan NMI (Product & Factory) dari NMI 
Belanda Eropa. Aspek lingkungan kerja non fisik juga  terhubung dengan 
baik dan harmonis karena ada pertemuan bipartit setiap bulan antara 
manajemen dan perwakilan karyawan. Akan tetapi terdapat penurunan 
motivasi kerja pada karyawan dalam waktu tertentu. Hal tersebut membuat 
peneliti memilih PT Edmi Manufacturing Indonesia sebagai objek penelitian. 
4.2 Pembahasan Subjek Penelitian 
4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden 
Dalam penelitian ini, karakteristik responden meliputi usia dan jenis 
kelamin. Responden yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 75 
karyawan. Pengambilan data dalam penelitian ini melalui penyebaran 
kuesioner secara langsung kepada responden. 
4.2.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 









Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Pada tabel 4.1 di atas memperlihatkan bahwa jumlah responden laki-
laki lebih banyak daripada jumlah responden perempuan. Jumlah 
responden laki-laki sebanyak 70,7% atau berjumlah 53 orang. Sedangkan 
jumlah responden perempuan sebanyak 29,3% atau berjumlah 22 orang. 
4.2.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Deskripsi responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel dibawah 
ini: 
Tabel 4.2 Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 
No Usia Jumlah Responden Persentase 
1 <20 1 1,3% 
2 21-30 53 72% 
3 31-40 19 24% 
4 >40 2 2,7% 
Total 75 100% 
  Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa presentase usia didominasi 
oleh responden dengan usia antara 21-30 tahun yang mendapatkan 
persentase sebesar 72% atau 53 orang. Persentase terbesar kedua yaitu usia 
antara 31 tahun sampai 40 tahun dengan jumlah responden sebanyak 19 
orang dan jumlah persentase sebesar 24%. Untuk responden yang berusia 
kurang dari 20 tahun hanya terdapat 1,3% yang mewakili 1 orang dan 
No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
1 Laki-laki 53 70,7% 
2 Perempuan 22 29,3% 




untuk responden yang berusia lebih dari 40 tahun terdapat 2 orang atau 
sebesar 2,7%. Hal tersebut mengindikasikan bahwa PT Edmi 
Manufacturing Indonesia lebih menyukai karyawan yang memiliki usia 
muda dibandingkan dengan usia yang lebih dewasa. 
4.2.2 Deskripsi Jawaban Responden 
Deksripsi dari jawaban responden yang telah dikumpulkan 
berdasarkan penelitian dan jawaban dari penyebaran kuesioner tentang 
variabel eksogen yaitu Lingkungan Kerja (X), variabel mediasi yaitu 
Motivasi Kerja (Z), dan variabel endogen yaitu Prestasi Kerja (Y) dapat 
dilihat dari penjelasan dibawah ini: 
4.2.2.1 Variabel Lingkungan Kerja (X) 
Berikut ini merupakan tabel distribusi jawaban responden atas 
variabel Lingkungan Kerja (X) yang akan disajikan dalam tabel 4.3: 
Tabel 4.3 Deskripsi jawaban responden variabel Lingkungan Kerja (X) 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa jumlah jawaban dari 8 




Presentase Reponden T 
(%) 
Mean 
STS TS N S SS STS TS N S SS 
X1 0 0 0 55 20 75 0 0 0 73% 27% 100% 4,27 
X2 0 0 1 49 25 75 0 0 1% 65% 33% 100% 4,32 
X3 0 0 4 40 31 75 0 0 5% 53% 41% 100% 4,36 
X4 0 0 3 35 37 75 0 0 4% 47% 49% 100% 4,45 
X5 0 0 0 25 50 75 0 0 0 33% 67% 100% 4,67 
X6 0 0 1 47 27 75 0 0 1% 63% 36% 100% 4,34 
X7 0 0 0 34 41 75 0 0 0 45% 55% 100% 4,54 




Sebagian besar jawaban responden atas pertanyaan yang diajukan adalah 
sangat setuju, setuju, dan netral. Item X1 mendapatkan presentasi paling 
tinggi dengan nilai sebesar 73% sedangan item dengan persentasi paling 
kecil adalah X2 dan X6 dengan nilai 1%. 
4.2.2.2 Variabel Motivasi Kerja (Z) 
Berikut ini merupakan tabel distribusi jawaban responden atas 
variabel Motivasi Kerja (Z) yang akan disajikan dalam tabel 4.4: 




Presentase Reponden Total 
(%) 
Mean 
STS TS N S SS STS TS N S SS 
Z1 0 0 4 43 28 75 0 0 5% 57% 37% 100% 4,32 
Z2 0 0 0 44 31 75 0 0 0 59% 41% 100% 4,41 
Z3 0 0 0 50 25 75 0 0 0 67% 33% 100% 4,33 
Z4 0 0 0 43 32 75 0 0 0 57% 43% 100% 4,43 
Z5 0 0 0 52 23 75 0 0 0 69% 31% 100% 4,31 
Z6 0 0 1 50 24 75 0 0 1% 67% 32% 100% 4,31 
Z7 0 0 3 49 23 75 0 0 4% 65% 31% 100% 4,27 
Z8 0 0 9 45 21 75 0 0 12% 60% 28% 100% 4,16 
Z9 0 0 2 55 18 75 0 0 3% 73% 24% 100% 4,21 
Z10 0 0 4 49 22 75 0 0 5% 65% 29% 100% 4,24 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Pada tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwa jumlah jawaban dari 10 
pertanyaan kuesioner adalah 750. Jawaban terbanyak responden dari 
pertanyaan yang diajukan adalah netral, setuju, dan sangat setuju. Item Z9 
mendapatkan presentasi paling tinggi dengan nilai sebesar 73% yang 
merupakan jawaban setuju sedangan item dengan persentasi paling kecil 




4.2.2.3  Variabel Prestasi Kerja (Y) 
Berikut ini merupakan tabel distribusi jawaban responden atas 
variabel Prestasi Kerja (Y) yang akan disajikan dalam tabel 4.5: 




Presentase Reponden Total 
(%) 
Mean 
STS TS N S SS STS TS N S SS 
Y1 0 0 0 51 24 75 0 0 0 68% 32% 100% 4,32 
Y2 0 0 0 50 25 75 0 0 0 67% 33% 100% 4,33 
Y3 0 0 0 41 34 75 0 0 0 55% 45% 100% 4,45 
Y4 0 0 3 49 23 75 0 0 4% 65% 31% 100% 4,27 
Y5 0 0 0 45 30 75 0 0 0 60% 40% 100% 4,4 
Y6 0 0 1 46 28 75 0 0 1% 61% 37% 100% 4,36 
Y7 0 0 0 46 29 75 0 0 0 61% 39% 100% 4,39 
Y8 0 0 3 43 29 75 0 0 4% 57% 39% 100% 4,35 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Pada tabel 4.5 di atas dapat dilihat bahwa jumlah jawaban dari 8 
pertanyaan kuesioner adalah 600. Jawaban terbanyak responden dari 
pertanyaan yang diajukan adalah netral, setuju, dan sangat setuju. Item Y1 
mendapatkan presentasi paling tinggi dengan nilai sebesar 68% yang 
merupakan jawaban setuju sedangan item dengan persentasi paling kecil 
adalah Y1 dengan nilai 1% yang merupakan jawaban netral. 
4.2.3 Uji Instrumen Data 
4.2.3.1 Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk membuktikan apakah data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari variabel yang diteliti. Valid tidaknya 
suatu item dapat diketahui dengan membandingkan indeks korelasi 




Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas 
Variabel Item Pertanyaan rhitung Sig. rtabel Keterangan 
Lingkungan Kerja 
(X) 
X1 0,538 0.000 0,227 Valid 
X2 0,794 0.000 0,227 Valid 
X3 0,523 0.000 0,227 Valid 
X4 0,746 0.000 0,227 Valid 
X5 0,715 0.000 0,227 Valid 
X6 0,589 0.000 0,227 Valid 
X7 0,748 0.000 0,227 Valid 
X8 0,729 0.000 0,227 Valid 
Motivasi Kerja (Z) 
Z1 0,69 0.000 0,227 Valid 
Z2 0,657 0.000 0,227 Valid 
Z3 0,718 0.000 0,227 Valid 
Z4 0,623 0.000 0,227 Valid 
Z5 0,457 0.000 0,227 Valid 
Z6 0,613 0.000 0,227 Valid 
Z7 0,726 0.000 0,227 Valid 
Z8 0,793 0.000 0,227 Valid 
Z9 0,703 0.000 0,227 Valid 
Z10 0,687 0.000 0,227 Valid 
Prestasi Kerja (Y) 
Y1 0,733 0.000 0,227 Valid 
Y2 0,755 0.000 0,227 Valid 
Y3 0,753 0.000 0,227 Valid 
Y4 0,775 0.000 0,227 Valid 
Y5 0,714 0.000 0,227 Valid 
Y6 0,766 0.000 0,227 Valid 
Y7 0,699 0.000 0,227 Valid 
Y8 0,749 0.000 0,227 Valid 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwa indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini memiliki nilai koefisiensi korelasi (r) > 0,277 (r tabel) dan 
nilai sig. <v0,05. Hal tersebut menunjukan bahwa seluruh item pertanyaan 
dinyatakan valid dan layak untuk digunakan. 




Tabel dibawah ini merupakan hasil uji reliabilitas intrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini: 




Standard Nilai Keterangan 
Lingkungan Kerja 0,766 0,60 Reliabel 
Motivasi Kerja 0,763 0,60 Reliabel 
Prestasi Kerja 0,780 0,60 Reliabel 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Berdasarkan tabel 4.7 menjelaskan bahwa setiap variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 
maka variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel.  
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
4.2.4.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas memiliki tujuan untuk mencari tahu residual model 
regresi yang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Hasil dari uji 
normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat dari gambar 4.1: 
Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas 







 Mean .0000000 










Asymp. Sig. (2-tailed) .000
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a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 221623949. 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Pada tabel 4.8 dapat dijelaskan bahwa nilai sig yang didapat lebih 
besar dari 0,05 (0,562 > 0,05), maka dapat dikatakan bahwa asumsi 
normalitas terpenuhi. 
4.2.5 Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur adalah keterkaitan antara variabel independen, 
intermediate dan variabel dependen yang biasanya disajikan dalam bentuk 
diagram. Di dalam diagram ada panah, panah yang menunjukkan arah 
pengaruh antar variabel-variabel eksogen, intermediasi dan variabel 
dependen. Berikut merupakan model analisis jalur dalam penelitian ini: 
1. Model 1 untuk mengetahui hubungan variabel independen (X) dengan 
variabel mediasi (Z) 
2. Model 2 untuk mengetahui hubungan antar variabel mediasi (Z) 
menjadi variabel independen (X) dan dihubungkan dengan variabel 








 Berdasarkan gambar 4.1 yang menunjukan hasil analisis jalur 
bahwa variabel X dapat berpengaruh terhadap variabel Y dan berpengaruh 
secara tidak langsung melalui variabel mediasi (Z) terhadap variabel Y. 
Nilai pengaruh langsung variabel Lingkugan kerja (X) terhadap variabel 
Prestasi Kerja (Y) adalah 0,467. Pengaruh langsung variabel Motivasi 
Kerja (Z) terhadap variabel Prestasi Kerja (Y) adalah 0,365. Sedangkan 
Pengaruh Lingkugan kerja (X) terhadap Motivasi Kerja (Z) adalah 0,850. 
Nilai pengaruh tidak langsung variabel X ke variabel Y melalui variabel Z 
dapat dihitung dengan mengalikan nilai variabel X ke variabel Z = 0,850 
dengan nilai variabel Z ke variabel Y = 0,365 yang menghasilkan nilai 
sebesar 0,310. 
4.2.6 Uji Hipotesis 
4.2.6.1 Uji T 
Uji t adalah pengujian resgresi yang memiliki tujuan untuk 
mengetahui signifikansi secara parsial antara variabel bebas dengan 
variabel terikat. Dalam penelitian ini, hasil uji t dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 










T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,603 2,992  ,870 ,387 
Lingkungan Kerja ,467 ,107 ,435 4,363 ,000 
Motivasi Kerja ,365 ,086 ,422 4,231 ,000 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Berdasarkan hasil pengujian tersebut nilai signifikansi variabel 
Lingkungan Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) sebesar 0,00 < 0,05. Hal 
tersebut membuktikan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh langsung 
terhadap Prestasi Kerja. Selain itu, variabel Motivasi Kerja (Z) terhadap  
Prestasi Kerja (Y) juga memiliki nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. Hal 
tersebut membuktikan terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi 
Kerja (Y). 






T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12,831 3,774  3,400 ,001 
Lingkungan Kerja ,850 ,106 ,684 8,015 ,000 
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
Sumber: Data Diolah Peneliti (2021) 
Berdasarkan hasil pengujian tersebut nilai signifikansi variabel 
Lingkungan Kerja (X) terhadap Motivasi Kerja (Z) sebesar 0,00 < 0,05. 
Hal tersebut membuktikan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh langsung 




4.2.7 Uji Sobel 
Besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) 
Sab dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
Sab = √(             )  (             )  (             )  
Sab = √                        
Sab = √         
Sab = 0,3477154 
Ab = 0,365 x 0,850 = 0,31025 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus di bawah ini: 
t = 
         
         
 
t hitung = 0,892253 
t tabel = 1,992 
Nilai t hitung lebih kecil dari nilai t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi pengaruh mediasi antara X dan Y melalui Z. 
4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 
4.3.1 Pengaruh Langsung Lingkungan Kerja (X) Terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan (Y) 
Dalam penelitian ini, lingkungan kerja dijabarkan ke dalam indikator 
pertanyaan yang meliputi (1) Pencahayaan, (2) Sirkulasi Udara, (3) 
Kebisingan, (4) Bau, (5) Keamanan, (6) Tata letak, (7) Hubungan kerja 




Sedangkan Prestasi Kerja dijabarkan ke dalam indikator pertanyaan 
meliputi : (1) Hasil Kerja. (2) Pengetahuan Pekerjaan, (3) Inisiatif, (4) 
Kecekatan Mental, (5) Sikap, (6) Disiplin waktu. 
Berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja 
(X) berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap Prestasi 
Kerja (Y) pada karyawan PT Edmi Manufacturing Indonesia dengan nilai 
sebesar 0,467, dan berdasarkan nilai uji t mendapatkan nilai signifikansi 
0,00 < 0,05. Hasil tersebut membuktikan bahwa H1 diterima. Lingkungan 
kerja yang baik membantu karyawan untuk dapat bekerja dengan baik dan 
berprestasi.  
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan 
Supriyanto dkk (2020) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Perusahaan tidak dapat menuntut karyawan bekerja dengan baik apabila 
tidak menciptakan lingkungan kerja yang mendukung karyawan untuk 
berprestasi. Penelitian lain yang selaras dengan hasil ini adalah penelitian 
yang dilakukan oleh Franky dan Yantje (2015), Kustiany (2019), Latifah 
dan Nurmalasari (2018) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja fisik 
dan lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap prestasi kerja. 
Jika ditinjau dalam agama Islam, lingkungan kerja dapat dilihat 




lingkungan sekitar. Allah SWT berfirman dalam Al-quran surat Al-
A’raaf ayat 56: 
ب  َِ اَل رُْفِغذُّا فِي اأْلَْسِض ثَْؼذَ إِوْصَلِح َطَوؼًب ۚ إِىَّ َسْحَوَذ َّ َّ فًب  ْْ ادُْػٍُْ َخ َّ
ِ لَِشيٌت ِهَي اْلُوْحِغٌِييَ   َّللاَّ
Artinya: “Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi, 
sesudah (Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan rasa 
takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan). Sesungguhnya 
rahmat Allah amat dekat kepada orang-orang yang berbuat baik” (Q.S. Al-
A’raaf ayat 56) 
Ayat di atas dapat disimpulkan bahwasanya Allah SWT melarang 
manusia untuk melakukan kerusakan pada lingkungan. Hal tersebut 
berkaitan dengan lingkungan kerja fisik. Karyawan diharapkan dapat 
menjaga lingkungan kerja agar senantiasa terawat dan bersih. Jika 
lingkungan kerja dapat dirawat dan dijaga dengan baik maka akan 
menimbulkan rasa nyaman dalam bekerja. 
4.3.2 Pengaruh Langsung Lingkungan Kerja (X) Terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan (Z) 
Dalam penelitian ini, lingkungan kerja dijabarkan ke dalam indikator 
pertanyaan yang meliputi (1) Pencahayaan, (2) Sirkulasi Udara, (3) 
Kebisingan, (4) Bau, (5) Keamanan, (6) Tata letak, (7) Hubungan kerja 
karyawan dengan pimpinan, (8) Hubungan kerja antar karyawan. 




meliputi : (1) Kebutuhan Fisiologis. (2) Kebutuhan Rasa Aman, (3) 
Kebutuhan Sosial, (4) Kebutuhan Harga Diri, (5) Kebutuhan Aktualisasi 
Diri. 
Berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja 
(X) berpengaruh secara langsung terhadap Motivasi Kerja (Z) pada 
karyawan PT Edmi Manufacturing Indonesia dengan nilai sebesar 0,850, 
dan berdasarkan nilai uji t mendapatkan nilai signifikansi 0,00 < 0,05. 
Hasil tersebut membuktikan bahwa H2 diterima. Lingkungan kerja secara 
fisik maupun non fisik dapat memberikan dukungan dan dorongan 
terhadap karyawan untuk semangat dalam bekerja. Hal tersebut juga 
dibuktikan dengan penerapan berbagai standart nasional mupun 
internasional pada PT Edmi Manufacturing Indonesia agar terciptanya 
lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan sehat. 
Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh 
setiyani (2019) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja. Lingkungan 
kerja yang baik dalam suatu perusahaan harus diciptakan oleh kedua belah 
pihak baik manajemen perusahaan maupun karyawan. Hal tersebut 
dilakukan agar dapat menjamin kesehatan, keselamatan, dan keamanan 
karyawan yang akan berdampak pada termotivasinya karyawan agar dapat 
bekerja dengan baik. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian Tanady 
(2019) dan Josephine (2017) yang juga menunjukan bahwa lingkungan 




Dalam pandangan Islam, Allah SWT berfirman dalam surat Al – 
Hujurat ayat 10: 
َ لَؼَلَُّكْن رُْشَحُوْىَ  ارَّمُْا َّللاَّ َّ يُْكْن ۚ  َْ حٌ فَأوَْصِلُحْا ثَْيَي أََخ َْ  إًََِّوب اْلُوْؤِهٌَُْى إِْخ
Artinya: “Orang-orang beriman itu sesungguhnya bersaudara. Sebab itu 
damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan 
takutlah terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat” (Q.S. Al – 
Hujurat ayat 10) 
Dalam ayat tersebut, dapat disimpulkan bahwasanya setiap orang 
beriman adalah saudara. Dalam bersaudara kita harus menjaga hubungan 
agar tetap harmonis. Hal tersebut berkaitan dengan lingkungan kerja non 
fisik. Di dalam lingkungan kerja, karyawan harus menjaga hubungan baik 
dengan atasan, rekan kerja, maupun dengan bawahan agar tercipta suasana 
kerja yang aman dan nyaman. 
4.3.3 Pengaruh Langsung Motivasi Kerja Karyawan (Z) Terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil bahwa motivasi kerja (Z) 
berpengaruh secara langsung terhadap prestasi kerja (Y) pada karyawan 
PT Edmi Manufacturing Indonesia dengan nilai sebesar 0,365, dan 
berdasarkan nilai uji t mendapatkan nilai signifikansi 0,00 < 0,05. Hasil 
tersebut membuktikan bahwa H3 diterima yang menyatakan terdapat 
pengaruh secara langsung variabel motivasi kerja terhadap prestasi kerja. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Herawati (2021) yang menunjukan bahwa motivasi kerja berpengaruh 




Penelitian yang dilakukan oleh Priyono (2017) dan Noor (2013) juga 
menunjukan bahwa motivasi kerja secara langsung memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Hal tersebut 
menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi 
akan bekerja dengan baik dan memiliki prestasi dalam bekerja. Motivasi 
dapat mendorong seseorang untuk melaksanakan tanggung jawab yang 
telah diberikan kepadanya dan mampu mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. 
Dalam perspektif Islam, motivasi kerja dijelaskan dalam hadits 
riwayat Muslim No. 2664, Rasulullah SAW bersabda: 
الَ رَْؼِدضْ  َّ  ِ اْعزَِؼْي ثِبَّللَّ َّ  اْحِشْص َػلَٔ َهب يٌَْفَؼَُك 
Rasulullah SAW bersabda: “Bersemangatlah melakukan hal yang 
bermanfaat untukmu dan meminta tolonglah kepada Allah, serta jangan lah 
engkau malas” (H.R. Muslim No. 2664) 
Dalam hadits tersebut, seseorang dianjurkan untuk bersemangat 
dalm melakukan hal yang bermanfaat. Jika dilihat dari dunia pekerjaan, 
bekerja merupakan hal yang sangat bermanfaat. Oleh sebab itu seorang 
karyawan harus bersemangat dalam bekerja dan menyelesaikan tugas serta 
kewajiban yang telah diberikan kepadanya. Islam telah mengajarkan kita 
untuk tidak bermalas-malasan dan senantiasa semangat dalam bekerja. 
4.3.4 Pengaruh Tidak Langsung Lingkungan Kerja (X) Terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan (Y) Melalui Motivasi Kerja (Z) 
Berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja 




motivasi kerja (Z) pada karyawan PT Edmi Manufacturing Indonesia 
dengan nilai sebesar 0,310 dan berdasarkan nilai uji sobel mendapatkan 
nilai t hitung sebesar 0,892253 > 1,992 t tabel. Nilai t hitung lebih kecil 
dari nilai t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa H4 ditolak dan motivasi 
kerja (Z) tidak dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja (Z) terhadap 
prestasi kerja (Y).  
Dalam penelitian ini motivasi kerja belum dapat memediasi 
pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja. Dari hasil penelitian di 
lapangan menunjukan bahwa Motivasi kerja karyawan PT Edmi 
Manufacturing Indonesia tidak dapat memediasi karena perusahaan telah 
menerapkan lingkungan kerja yang baik seperti penggunaan berbagai 
mesin yang dapat menunjang produktivitas karyawan sesuai dengan target 
yang diberikan perusahaan. penurunan maupun peningkatan motivasi kerja 
secara tidak langsung tidak dapat mempengaruhin hubungan lingkungan 
kerja terhadap prestasi kerja. 
Hasil dari penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Saputra dkk (2018) menunjukan bahwa Motivasi terhadap prestasi 
kerja tidak memiliki pengaruh secara signifikan. Dalam penelitian tersebut 
juga menyatakan bahwa motivasi kerja tidak dapat menjadi variabel 
intervening atau mediasi. 
Jika dilihat dari pandangan Islam, Allah SWT berfirman dalam surat 
Az-Zumar ayat 39, yang berbunyi: 




Artinya: “Katakanlah: “Hai kaumku, bekerjalah sesuai dengan 
keadaanmu, sesungguhnya aku akan bekerja (pula), maka kelak kamu 
akan mengetahui” (Q.S. Az-Zumar ayat 39) 
 
Dalam ayat tersebut, Allah SWT memerintahkan kepada setiap diri 
untuk bekerja sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. Perusahaan telah 
berusaha untuk dapat memberikan kewajibannya yaitu memenuhi 
kebutuhan karyawannya. Ketika perusahaan telah mememnuhi 
kewajibannya maka seorang pekerja juga harus memenuhi kewajibannya 
yaitu bekerja dengan baik bukan malah bermalas-malasan. Bekerja 
menurut Islam bukan hanya memenuhi kebutuhan untuk hidup saja tetapi 








Dalam penenelitian ini, variabel lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan secara langsung terhadap prestasi kerja pada karyawan PT 
Edmi Manfacturing Indonesia. Nitisemito (2014:183) menjelaskan bahwa 
lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat 
mendukung mereka dalam melakukan pekerjaan yang telah diberikan. Hasil 
penelitian ini juga selaras dengan penelitian Franky dan Yantje (2015), 
Latifah dan Nurmalasari (2018), Kustiany (2019), Supriyanto dkk (2020). Hal 
tersebut dibuktikan dengan jawaban responden yang merasa aman dan 
nyaman dalam bekerja karena penerapan standar nasional dan internasional 
perusahaan pada lingkungan kerja sehingga dapat meningkatkan prestasi 
kerja. 
Variabel lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan 
secara langsung terhadap motivasi kerja pada karyawan PT Edmi 
Manfacturing Indonesia. Noah dan Steve (2012:37) menjelaskan bahwa 
lingkungan kerja merupakan seluruh bagian yang terhubung dengan 
karyawan yang terjadi di tempat kerja. Lingkungan kerja yang baik akan 
membuat karyawan nyaman dalam bekerja. Kenyamanan dalam bekerja dapat 
mengurangi kebosanan dalam bekerja dan meningkatkan prestasi kerja. Hasil 




Tanady (2019), dan Setyani (2019). Hasil tersebut menunjukan adanya 
pengaruh secara langsung lingkungan kerja terhadap motivasi kerja. Ini 
dibuktikan dengan jawaban responden yang lingkungan kerja yang baik akan 
membuat karyawan bersemangat dan termotivasi dalam bekerja. 
Pada variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara 
langsung terhadap prestasi kerja pada karyawan PT Edmi Manfacturing 
Indonesia. Hasil tersebut didukung oleh teori Mangkunegara (2015:13) yang 
menyebutkan bahwa prestasi kerja dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, 
dan situasi. Hasil tersebut juga selaras dengan pemelitian yang dilakukan oleh 
Noor (2013), dan Priyono (2017) yang menunjukan adanya pengaruh secara 
langsung motivasi kerja terhadap prestasi kerja. hal tersebut dapat dibuktikan 
dengan jawaban responden yang menyatakan bahwa PT Edmi Manufacturing 
Indonesia telah memenuhi kebutuhan para karyawan baik kebutuhan dasar 
hingga memberikan kesempatan untuk dapat menyampaikan pendapat. 
Sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik dan berprestasi. 
Variabel motivasi kerja tidak dapat memediasi pengaruh lingkungan 
kerja terhadap prestasi kerja pada karyawan PT Edmi Manufacturing 
Indonesia. Hasil tersebut selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Riky 
dkk (2018). Ketika seluruh kebutuhan karyawan telah terpenuhi maka 
karyawan kehilangan semangat dan motivasi untuk berprestasi dalam bekerja. 
Selain itu, ketika sedang melaksanakan program edukasi karena tidak 





5.2 Saran  
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber 
referensi dalam melakukan penelitian. Peneliti selanjutnya dapat 
menambahkan variabel lain yang dapat memengaruhi lingkungan kerja 
terhadap prestasi kerja untuk memperkuat hasil analisis penelitian. Peneliti 
selanjutnya juga dapat menambahkan jumlah populasi dan sampel yang akan 
digunakan dalam penelitian. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian 
selanjutnya diharapkan dapat lebih bagus. 
PT Edmi Manufacturing Indonesia sebaiknya mempertahankan kualitas 
lingkungan kerja yang sudah berstandar nasional dan internasional. 
Penyelenggaraan program edukasi ketika sedang tidak produktif harus 
dikemas dengan cara yang menarik agar karyawan yang mengikuti program 
edukasi tidak merasa bosan dan tidak semangat. Perusahaan perlu 
memperhatikan kembali faktor-faktor yang dapat meningkatkan maupun 
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1. Data kuesioner X 
No X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
1 5 4 5 5 4 4 5 5 
2 4 4 4 4 5 5 5 5 
3 4 4 3 3 5 5 5 5 
4 4 4 3 3 5 5 5 5 
5 4 5 4 5 5 5 5 5 
6 4 4 4 3 5 4 5 5 
7 5 4 3 5 5 4 5 5 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 3 4 4 5 3 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 5 4 5 4 5 5 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 4 5 4 5 4 5 5 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 4 4 4 5 5 4 5 5 
26 4 5 5 5 5 5 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 5 5 5 5 4 5 5 
29 5 5 4 5 5 5 5 5 
30 4 4 4 4 5 5 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 5 5 4 5 5 
33 4 5 5 5 5 5 5 5 
34 4 4 4 5 5 4 5 5 
35 4 5 5 5 5 5 5 5 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 
 
 
38 4 5 5 5 5 4 5 5 
39 4 4 4 4 5 5 4 4 
40 5 5 4 5 5 5 5 5 
41 5 5 4 5 5 5 5 5 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 
43 4 5 5 5 5 5 5 5 
44 5 5 5 5 5 5 5 5 
45 4 4 5 4 5 4 4 3 
46 5 5 5 4 5 4 4 5 
47 5 4 5 5 5 4 4 5 
48 4 5 4 5 5 5 5 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 4 4 5 5 4 4 5 4 
51 5 5 5 5 5 5 5 5 
52 4 4 4 4 5 5 4 4 
53 5 5 4 5 5 5 5 5 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 5 5 5 5 4 5 5 
56 4 4 5 5 4 4 5 5 
57 5 5 5 4 5 5 4 5 
58 5 5 5 5 5 5 5 4 
59 4 5 5 5 5 4 5 5 
60 4 4 4 5 5 4 5 5 
61 5 4 5 5 4 4 5 5 
62 5 4 3 5 5 4 5 5 
63 4 5 4 5 5 5 5 4 
64 5 4 5 4 5 5 4 4 
65 4 5 4 5 5 5 5 4 
66 4 4 5 4 5 4 5 5 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 4 4 5 4 5 4 4 3 
69 5 4 5 5 5 4 4 5 
70 5 5 5 5 5 5 5 5 
71 4 4 4 5 5 4 5 5 
72 4 5 5 5 5 4 5 5 
73 4 4 5 4 5 4 5 5 
74 4 5 5 5 5 5 5 5 





2. Data Kuesioner Z 
No Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 
1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 
5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 
7 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
8 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 
26 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
30 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 
33 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
34 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 
35 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 
 
 
39 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
42 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 
43 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
45 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
46 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 
47 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
48 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
49 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
50 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
51 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 
52 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 
56 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 
57 5 4 5 4 4 3 5 5 4 5 
58 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 
59 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 
60 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 
61 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
62 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
63 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
64 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
65 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
66 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
69 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
70 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 
71 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 
72 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 
73 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 
74 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 






3. Data Kuesioner Y 
No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 
1 4 4 4 4 4 5 5 5 
2 4 4 4 3 4 4 5 3 
3 4 4 5 3 4 5 5 3 
4 4 4 5 3 4 5 5 3 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 5 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 3 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 5 4 5 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 5 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 4 4 4 4 5 5 4 5 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 5 5 5 4 5 4 4 4 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 5 5 4 5 5 5 
29 5 5 5 5 5 5 5 5 
30 4 4 4 4 5 4 5 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 5 5 5 4 5 4 4 4 
33 5 5 5 5 5 5 5 5 
34 5 5 5 4 5 4 4 4 
35 5 5 5 5 5 5 5 5 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 4 4 5 5 4 5 5 5 
 
 
39 4 4 4 4 5 4 5 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 
42 4 5 5 5 4 5 5 5 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 
44 5 5 5 5 5 5 5 5 
45 4 4 5 4 5 4 5 5 
46 4 4 4 4 5 5 4 5 
47 5 5 5 5 5 5 5 5 
48 4 4 5 5 4 4 4 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 5 5 4 5 5 5 4 4 
51 5 5 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 4 4 5 4 5 4 
53 5 5 5 5 5 5 5 5 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 4 5 5 4 5 5 5 
56 4 4 5 4 4 5 4 5 
57 4 5 4 4 4 4 4 4 
58 5 5 5 5 5 5 5 5 
59 4 5 4 4 5 4 4 5 
60 5 5 5 4 5 4 4 4 
61 4 4 4 4 4 5 5 5 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 
63 4 4 5 5 4 4 4 4 
64 4 4 4 4 5 5 4 5 
65 4 4 5 5 4 4 4 4 
66 4 4 4 4 4 4 4 4 
67 5 4 5 4 4 4 4 4 
68 4 4 5 4 5 4 5 5 
69 5 5 5 5 5 5 5 5 
70 5 5 4 4 4 4 4 4 
71 5 5 5 4 5 4 4 4 
72 4 4 5 5 4 5 5 5 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 
74 5 5 5 5 5 5 5 5 








Perkenalkan saya Arif Setiawan Mahasiswa semeser 8 Jurusan Manajemen 
UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Saat ini saya sedang mengerjakan tugas 
akhir sebagai syarat untuk kelulusan. Tugas akhir saya berujudul “Analisis 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Dimediasi Oleh 
Motivasi Kerja Pada PT. EDMI MANUFACTURING INDONESIA”. Data 
yang saya dapatkan nanti hanya digunakan sebatas kajian keilmuan dan tidak 
dipublikasikan. Oleh sebab itu, disela-sela kesibukan Anda, saya memohon 
dengan hormat kesediaan Anda untuk dapat mengisi kuesioner berikut ini. Atas 
kesediaan dan partisipasi Anda sekalian untuk mengisi kuesioner yang ada, saya 
ucapkan terima kasih. 
 
I. Identitas Responden 
Nama Responden    : 
Jenis Kelamin    : 
Usia      : 
II. Petunjuk Pengisian 
Pilihlah jawaban dengan memberikan tanda () pada kolom jawaban yang 
menurut anda sesuai dengan pendapat anda. 
Adapun pilihan jawaban adalah sebagai berikut: 
Jawaban Keterangan Skor 
STS Sangat Tidak Setuju 1 
TS Tidak Setuju 2 
N Netral 3 
S Setuju 4 





III. Daftar Pertanyaan 
A. Lingkungan Kerja (X) 
Lingkungan Kerja STS TS N S SS 
1.  Penerangan atau pencahayaan di 
lingkungan kerja memadai 
          
2.  Ventilasi udara di dalam ruangan 
sangat baik 
          
3.  Lingkungan kerja bebas dari suara 
yang dapat mengganggu konsentrasi 
          
4.  Terdapat pewangi ruangan untuk 
menjaga aroma lingkungan tetap segar 
          
5.  Lingkungan kerja bebas dari 
berbagai macam kejahatan 
          
6.  Peralatan dan benda-benda diletakan 
dengan tertata dan rapih 
          
7.  Hubungan dengan atasan terjalin 
dengan baik 
          
Hubungan dengan rekan bawahan atau 
kerja terjalin dengan baik 
          
 
B. Motivasi Kerja (Z) 
Kebutuhan Fisiologis STS TS N S SS 
1. Perusahaan menjamin kebutuhan 
dasar yang layak 
          
2. Perusahaan memberikan jam istirahat 
yang cukup kepada karyawan 
          
Kebutuhan Rasa Aman 
1. Terdapat sistem keamanan dalam 
lingkungan kerja yang baik 
          
2. Lingkungan kerja bebas dari berbagai 
macam tindak kejahatan 
          
Kebutuhan Sosial 
1. Komunikasi dalam tim terjalin 
dengan baik 
          
2. Tim mendukung untuk dapat 
berkembang dan meningkatkan 
kemampuan 
          
Kebutuhan Harga Diri 
 
 
1. Rekan kerja dan atasan menghargai 
hasil kerja 
          
2. Rekan dan atasan memberikan pujian 
atau penghargaan ketika mampu 
menyelesaikan tugas dengan baik 
          
Kebutuhan Aktualisasi Diri 
1. Saya diberikan ruang untuk 
mengembangkan diri dan kemampuan 
          
2. Saya diberikan kesempatan untuk 
menyampaikan ide dan gagasan 
          
 









Prestasi Kerja STS TS N S SS 
1. Saya mampu mencapai kualitas kerja 
yang ditetapkan 
          
2. Saya mampu mencapai kuntitas kerja 
yang ditetapkan 
          
3. Saya bekerja sesuai dengan bidang 
pekerjaannya 
          
4. Saya dapat berinisiatif dalam 
mengatasi masalah kerja 
          
5. Saya dapat menyesuaikan cara kerja           
6. Saya dapat menerima instruksi kerja 
dengan menyesuaikan situasi 
          
7. Saya dapat bersikap positif dalam 
bekerja 
          
8. Saya dapat menjalankan disiplin dalam 
berkerja 










2. Jawaban Responden 
 






Presentase Reponden T 
(%) 
Mean 
STS TS N S SS STS TS N S SS 
X1 0 0 0 55 20 75 0 0 0 73% 27% 100% 4,27 
X2 0 0 1 49 25 75 0 0 1% 65% 33% 100% 4,32 
X3 0 0 4 40 31 75 0 0 5% 53% 41% 100% 4,36 
X4 0 0 3 35 37 75 0 0 4% 47% 49% 100% 4,45 
X5 0 0 0 25 50 75 0 0 0 33% 67% 100% 4,67 
X6 0 0 1 47 27 75 0 0 1% 63% 36% 100% 4,34 
X7 0 0 0 34 41 75 0 0 0 45% 55% 100% 4,54 
X8 0 0 2 32 41 75 0 0 3% 43% 55% 100% 4,52 
 
 




Presentase Reponden Total 
(%) 
Mean 
STS TS N S SS STS TS N S SS 
Z1 0 0 4 43 28 75 0 0 5% 57% 37% 100% 4,32 
Z2 0 0 0 44 31 75 0 0 0 59% 41% 100% 4,41 
Z3 0 0 0 50 25 75 0 0 0 67% 33% 100% 4,33 
Z4 0 0 0 43 32 75 0 0 0 57% 43% 100% 4,43 
Z5 0 0 0 52 23 75 0 0 0 69% 31% 100% 4,31 
Z6 0 0 1 50 24 75 0 0 1% 67% 32% 100% 4,31 
Z7 0 0 3 49 23 75 0 0 4% 65% 31% 100% 4,27 
Z8 0 0 9 45 21 75 0 0 12% 60% 28% 100% 4,16 
Z9 0 0 2 55 18 75 0 0 3% 73% 24% 100% 4,21 
Z10 0 0 4 49 22 75 0 0 5% 65% 29% 100% 4,24 
 




Presentase Reponden Total 
(%) 
Mean 
STS TS N S SS STS TS N S SS 
Y1 0 0 0 51 24 75 0 0 0 68% 32% 100% 4,32 
Y2 0 0 0 50 25 75 0 0 0 67% 33% 100% 4,33 
Y3 0 0 0 41 34 75 0 0 0 55% 45% 100% 4,45 
Y4 0 0 3 49 23 75 0 0 4% 65% 31% 100% 4,27 
Y5 0 0 0 45 30 75 0 0 0 60% 40% 100% 4,4 
Y6 0 0 1 46 28 75 0 0 1% 61% 37% 100% 4,36 
Y7 0 0 0 46 29 75 0 0 0 61% 39% 100% 4,39 





HASIL UJI PENELITIAN 
1. Uji Instrumen Data 
a. Uji Validitas 
Lingkungan Kerja (X) 


































2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
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